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1. Úvod 
Souasným svtovým trendem je globalizace. Tedy propojování svta pomocí 
informaních technologií, propojování ekonomik a také politik jednotlivých stát. I díky 
tmto propojením se v  posledních pár letech svt ocitá v krizi. Rozpadají se nadnárodní 
spoleenství, mnoho stát je ekonomicky nestabilních a i z tchto dvod je opravdu velmi 
tžké být úspšnou a  konkurenceschopnou organizací.  
Nyní nestaí jen prodávat kvalitní výrobky i poskytovat kvalitní služby. Používané 
technologie i kapitál, který firma vlastní, nejsou již rozhodujícími faktory. Organizace by se 
mla zamit na svj sociální potenciál, musí umt své zamstnance motivovat k tomu, aby se 
snažili být lepší, produkovat lepší výrobky, nebo nabízet lepší služby. K tomu také patí 
možnost dalšího vzdlávání se, což je asto zahrnuto do zamstnaneckých výhod. Opravdu je 
velmi dležité si uvdomit, že nejpodstatnjším faktorem v organizaci jsou vzdlaní 
zamstnanci. 
 Pokud organizace vlastní vzdlané zamstnance, má pak mnohem vtší šanci uspt, pijít 
s novými nápady a novými produkty, být konkurenceschopnjší. Téma vzdlávání a rozvoj 
zamstnanc ve vybrané organizaci je velmi atraktivní také kvli tomu, že nám umožní 
poznat, jak se teoretická východiska liší od zavedené praxe organizací. Aby bylo možné 
posoudit tyto odlišnosti, bude vybrána organizace, ve které bude analyzován systém 
vzdlávání a rozvoje zamstnanc. 
Cílem této bakaláské práce je analyzovat systém vzdlávání a rozvoje zamstnanc
ve vybrané organizaci. Na základ této analýzy budou formulovány návrhy a 
doporuení pro vybranou organizaci.  
Tato práce bude složena jak z ásti teoretické, tak z ásti praktické. Teoretická ást se 
bude vnovat teoretickým východiskm vzdlávání a rozvoje zamstnanc v organizaci. Tato 
kapitola se bude konkrétn vnovat lidským zdrojm a lidskému kapitálu v organizaci, 
motivaci ke vzdlávání, plánování programu vzdlávání, metodám vzdlávání, realizaci a 
hodnocení vzdlávacího procesu. Také bude zmínna problematika uící se organizace a 
úloha vedoucích zamstnanc, chcete-li liniových manažer, v organizaci.  
V praktické ásti charakterizuji vybranou organizaci, její historii, složení zamstnanc
organizace a provedu analýzu vzdlávání zamstnanc v této organizaci. Pipojím i své 
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návrhy a doporuení. Tato práce  bude zakonena závrem, seznamem použité literatury a 
pílohami. 
2. Teoretická východiska vzdlávání a rozvoje zamstnanc  
„Obecn lze konstatovat, že vzdlávání pracovník je v poslední dob v modern ízených 
firmách zejm nejvýznamnjší personální inností.“ (Koubek, 2007, s. 141) 
2.1. Metodika bakaláské práce 
Prvním krokem bude zvolení tématu bakaláské práce. Již bhem minulých semestr m
velmi zaujal celý blok pednášek zabývající se sociálním potenciálem organizace. A z toho 
dvodu, po konzultaci s vedoucí práce, bylo pro mou bakaláskou práci zvoleno téma 
„Analýza systému vzdlávání a rozvoje zamstnanc ve vybrané organizaci“. Lidé by se 
mli totiž vzdlávat neustále a zvyšovat tak svou hodnotu na trhu práce. Mli by rozvíjet své 
know- how. 
Tato práce bude rozdlena  na dva hlavní celky. Na ást teoretickou a ást praktickou. K 
vytvoení teoretické ásti této práce bude použita odborná literatura a pro zpracování ásti 
praktické bude vybrána  organizace, se kterou bude navázána spolupráce.  
Druhý krok bude vypracování osnovy. V ásti teoretické bude uvedena kapitola 
„Teoretická východiska vzdlávání“, která samozejm bude obsahovat podkapitoly. 
V praktické ásti pak budou uvedeny kapitoly „Charakteristika organizace“, která samozejm
také bude obsahovat podkapitoly dokreslující danou organizaci a její systém vzdlávání 
zamstnanc. Praktická ást také bude obsahovat kapitolu „Analýza dotazníkového šetení“, 
které bude v organizaci provedeno, dále zde bude zalenna i kapitola „Návrhy a 
doporuení“. Celá práce bude zakonena kapitolou „Závr“.  
Samozejm bude v této práci použita odborná literatura, jak již ostatn bylo výše 
uvedeno. Publikace, které budou použity jsou jak v eském, tak v anglickém jazyce. Pro 
objektivní popis teoretické ásti bude použito nejmén deset odborných publikací, které 
budou seazeny v seznamu literatury na konci této bakaláské práce. Odkazy na tuto literaturu 
budou uvádny v textu tak, jak ukládá smrnice. K tomuto sbru informací bude použito 
metod analýzy, syntézy, srovnávání, ale také indukce a dedukce. 
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Analýza se používá v mnoha vdních disciplínách, ale i v bžném život. Strun by 
mohla být definována jako metoda zkoumání složitjší problematiky rozložením na dílí, 
jednodušší ásti. Takový zpsob  zkoumání umožuje detailn poznat podrobnosti a tím 
pádem i lépe porozumt problematice. 
Syntéza je pravý opak analýzy. Je to proces, kdy dílí ásti problematiky jsou spojovány a 
tvoí tím celek. V našem pípad tedy celkový pohled na rozvoj a vzdlávání zamstnanc
v organizaci.  
Srovnávání zjišuje shodné i rozdílné aspekty dvou, nebo více jev. 
Dedukce je metoda, která z nových pijatých informací a výrok tvoí nové informaní 
celky, tedy nová poznání. Tímto zpsobem jsou zužitkována známá fakta a tvrzení 
k vytvoení uceleného závru. 
Indukce mže být definována jako pechod od jednotlivému k obecnému. Strun eeno, 
rozdlení problematiky na dílí ásti. 
K zpracování praktické ásti bude potebná spolupráce s personalistou vybrané 
organizace. Vybraná organizace pro tuto bakaláskou práci je Základní škola Vojtcha 
Martínka v Brušperku. Pro vytvoení praktické ásti budou využity dokumenty, které mi 
budou poskytnuty organizací. Tyto dokumenty budou použity v textu, ale nkteré budou také 
vloženy do píloh. Bude erpáno i z poznatk dotazníkového šetení, které bude vyhodnoceno 
jak slovn, tak graficky. 
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2.2. Lidský kapitál, lidské zdroje 
„Termín lidský kapitál pochází od Schulze (1961), který rozpracoval tento pojem v roce 
1981 následujícím zpsobem: „Vezmte v úvahu všechny lidské schopnosti, a už vrozené i 
získané. Vlastnosti…., které jsou cenné a mohou být vhodným investováním rozšíeny, budou 
tvoit lidský kapitál.“ (Armstrong 2002, s. 72) 
Lidský kapitál mže být považován za soubor inteligence, zkušeností a dovedností 
lovka, které jsou zužitkovány v dané organizaci. Lidský faktor, je tedy ten faktor psobící 
v organizaci, který je schopný uit se, vzdlávat se a rozvíjet se. Teorie lidského kapitálu 
zdrazuje pidanou hodnotu, kterou pinášejí lidé do organizace. Teorie by mla pohlížet na 
lidi jako na aktivum, tedy že investice do pracovník je investicí do rozvoje podniku a do jeho 
konkurenceschopnosti. [1] 
Podnik nebo jakákoliv jiná organizace nemže fungovat tehdy, pokud nevlastní: 
• Materiální zdroje 
• Finanní zdroje 
• Informaní zdroje 
• Lidské zdroje 
Lidské zdroje jsou vlastn lidé zapojeni v pracovním procesu. ízení lidských zdroj  
obsahuje vše, co se týká zamstnanc organizace, tedy jejich nábor, formování, další 
vzdlávání. Lidské zdroje uvádjí do pohybu všechny výše uvedené zdroje. Dležité je, že 
tyto zdroje jsou pro podnik nejdražší, avšak velmi podstatné. [18]  
Pi ízení lidských zdroj sehrávají linioví manažei dležitou roli a také, což je velmi 
dležité, by mla být pijata podniková filosofie, která zdrazuje dosažení konkurenní 
výhody prostednictvím ízení lidských zdroj, neboli lidského úsilí. Správné ízení lidských 
zdroj je nástrojem konkurenceschopnosti. Filosofie ízení lidských zdroj mže být 
interpretována dvma rznými smry, které jsou nazývány tvrdé nebo mkké ízení lidských 
zdroj. [6] 
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2.3. Vzdlávání, rozvoj, uení se 
Myšlenka celoživotního vzdlávání a uení se není vbec nová. Tato myšlenka pišla jako 
reakce na kompetence, které jsou vyžadovány novodobou spoleenskou situací. Celoživotní 
vzdlávání a uení je cílem vzdlávacích politik národních i nadnárodních úrovní nap. EU i 
OECD. Jedná se o dlouhodobý proces, který ješt není dokonen. Tato myšlenka je souástí 
sociální, hospodáské i vzdlanostní politiky. [3] 
Je velmi dležité si uvdomit, že vzdlávání a rozvoj zamstnanc je jedním 
z nejpodstatnjších faktor. Je to pínos pro samotné zamstnance, tak cesta k posílení 
konkurenceschopnosti organizace. Mžeme to nazývat jak investicí do podniku, tak investicí 
do zamstnanc. asto je to považováno za zamstnaneckou výhodu. [4], [ 5] 
Uení se má adu rys, kterými jsou nap. to, že uení mže být jak individuální, tak 
kolektivní záležitost. Uení mže být nastartováno jakoukoliv zkušeností i zážitkem, mže 
být vdomé i nevdomé a jeho výsledky mohou být žádoucí nebo nežádoucí.  
Existují ti oblasti uení:  
• Znalosti, co jedinci potebují znát. 
• Dovednosti, co jedinci potebují dlat. 
• Postoje, co lidé cítí ve vztahu ke své práci. 
Obrázek 2.3.1. standardní kivka uení 
Zdroj: Armstrong, 2002, str. 479 
Kivka uení znázoruje dobu, která je potebná pro nezkušenou osobu pro dosažení 
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NZP  „norma zkušeného pracovníka“. Samozejm, že tempo uení je závislé na typu 
vzdlávání a také na osob vzdlávaného, na jeho schopnostech i inteligenci. [1] 
Vzdlávání je proces, kdy se cílevdom a zprostedkovan osvojují znalosti a zkušenosti a 
vzdlávaný smuje k vytyeným cílm. [2] 
Rozvoj je zlepšování výkonu, je to píprava na vyšší míru zodpovdnosti, která záleží na 
postavení zamstnance ve firm. [1] 
Obrázek 2.3.2. Vztah uení, rozvoje a vzdlávání 
Zdroj: Hroník, 2007, str.31  
Každý len organizace by ml mít píležitost k rozvoji svých znalostí a zkušeností, 
samozejm s ohledem na jeho schopnosti. [1] 
Vzdlávání a rozvoj zamstnanc je souástí strategického ízení firmy, což je 
dlouhodobý proces, který by ml být naplánován asi na ti roky. Díve bylo v literatue 
uvádno, že strategické ízení by mlo být nadefinováno na ti až pt let, avšak v dnešní dob
zmítané krizí jsou tak dlouhodobé plány nereálné. 
Úkolem strategie ízení lidských zdroj je pilákat, udržet a rozvíjet lidský kapitál. Aby 
vzdlávání a rozvoj zamstnanc byl efektivní, musí management organizace definovat smr, 
kterým se bude ubírat. Samozejm nesmí být opomenuto, že pro kvalitní rozvoj lidského 
kapitálu musí být nastoleny adekvátní podmínky. I to se oekává od managementu 
organizace. [4]  
Dležitým faktem je, že akoliv jsou nastoleny píznivé podmínky pro vzdlávání se a ze 
strany personálního útvaru jsou zamstnanci v tomto ohledu  pln podporováni, hlavní 
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2.4. Motivace dosplého ke vzdlávání  
Motivace dosplého ke vzdlávání je velmi dležitá. Jak už bylo eeno výše, nehled na 
podmínky pro vzdlávání, jež jsou nastoleny v organizaci, vždy záleží hlavn na ochot
jedince se vzdlávat. Motivaci také mžeme rozdlit na motivaci pozitivní a motivaci 
negativní. 
Motivace pozitivní je vyvolávána pochvalou, úspchem nebo uznáním. Posiluje úsilí pro 
další studium. Tato motivace mže mít však i negativní dopad. U vzdlávaného mže nastat 
pocit, že je dost chválen, má dostatek uznání a tak mže polevit ve svém úsilí. 
Motivace negativní je naopak vyvolávána negativním hodnocením, neúspchem i projevem 
nezájmu. Mže vést ke ztrát úsilí pro studium, avšak mže mít i pozitivní dopad. U 
vzdlávaného mže nastat touha získat sociální prestiž tím, že se jeho studijní výsledky 
zlepší. [17] 
Motivace samozejm není u všech zamstnanc stejná. Každý len skupiny se mže 
nacházet v jiném stádiu motivace a tak mže být nkdy velmi obtížné všechny pesvdit o 
pínosu daného vzdlávacího programu.  
Mén motivované zamstnance mže jejich liniový manažer, i personalista pesvdit o 
pínosu vzdlávání a rozvoje pomocí toho, že nap. demonstruje lánky, které vypovídají a 
poukazují na pínosy ze vzdlávání, že s takovým zamstnancem povede diskusi o dležitosti 
uení se, nebo pozve lidi, kteí umjí o této problematice mluvit a dokážou své tvrzení spojit 
s píklady z praxe.  
Motivace zamstnance vzdlávat se a rozvíjet se zaleží také na tom, zda se vzdlávací 
program odvíjí od zjištných poteb, nebo zda jde o jednorázový program, který je uskutenn 
bez ohledu na poteby zamstnanc organizace. Pokud již probíhá vzdlávací program, je 
velmi dležité, aby uební aktivity byly pimen obtížné. Jsou-li tyto aktivity málo nároné, 
i velmi jednoduché, motivace a pozornost klesá. Jsou-li uební aktivity až píliš složité a 
nároné, motivace i pozornost se v prbhu kurzu rychle snižuje. 
Motivace k rozvoji a vzdlávání je však úspšná jen tehdy, pokud nastane shoda mezi 
manažerem a jeho zamstnancem! [18] 
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Obrázek 2.4.1. Cyklus motivace 
Zdroj: Vodák a Kucharíková, str. 101 
2.5. Pístupy k podnikovému vzdlávání  
Existuje nkolik pístup podniku ke vzdlávání svých zamstnanc. Zde jsou uvedeny ti 
základní pístupy. Dležité je, že nkteré vzdlávací programy jsou dány legislativou. Ostatní 
se uskuteují na základ poteb organizace. 
Musí se realizovat, zde organizace musí realizovat vzdlávání, které je asto dáno  už  
legislativou, nebo je nezbytn nutné k výkonu povolání, tedy k tomu, aby zamstnanci mohli 
pracovat na daném postu v organizaci. 
Mlo by se realizovat, takový typ vzdlávání zejm bude pinášet podniku užitek. Mže to 
být nap. rozvíjení manažerských dovedností. 
Podnik je chce realizovat, je to vzdlávání, jehož užitek nemusí být ihned viditelný, ale 
v delším asovém horizontu se mže kladn projevit nap. v podnikové kultue. [18] 
2.6. Systém vzdlávání a rozvoje zamstnanc
Charakteristika vzdlávání v organizaci byla uvedena výše. Do této definice by mohlo být 
zahrnuto, že vzdlávání mže být aplikováno na osoby, které  v organizaci pracují na základ
pracovního pomru nebo to mohou být osoby, které psobí v organizaci na základ lenství, 
jmenování i dohod o pracovní innosti. 
Systém vzdlávání pracovník v organizaci se skládá z nkolika aktivit. Napíklad 
orientace, doškolování, peškolování a rozvoj. Do systému vzdlávání je zapojen jak 
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Orientace mže být definována jako úsilí o zkrácení adaptace nového pracovníka na 
pracovišti. Tedy adaptace na organizaci, na pracovní kolektiv a na práci samotnou. Toto 
zkrácení je podporováno zprostedkováním dležitých informací pro práci, vetn
specifických znalostí a dovedností. 
Doškolování je prohlubování znalostí v daném oboru. Tato aktivita mže nastat pokud se 
v daném oboru nco mní. Napíklad zmna techniky, technologie, zmny na trhu nebo 
zmny metod ízení. Doškolování je považováno za velmi dležitý nástroj, který zvyšuje 
pracovní výkon, prosperitu organizace a hlavn její konkurenceschopnost. 
Peškolování tento pojem je také znám jako rekvalifikace. K peškolování dochází tehdy 
pokud je pracovník nucen si osvojit nové znalosti a dovednosti, které však patí k jinému 
pracovnímu oboru, než ve kterém pracovník dosud pracoval. Rekvalifikace mže být ástená 
nebo úplná. Pokud to je první varianta, tedy ástená rekvalifikace, pak mže pracovník 
využít nkteré vdomosti z pvodního povolání. Zvláštním pípadem je tzv. profesní 
rehabilitace. Tato aktivita smuje k optovnému zaazení osob do pracovního procesu. 
Pozornost je upírána hlavn na osoby, které nemohly vykonávat své povolání kvli svému 
zdravotnímu stavu. 
Rozvoj je další vzdlávání a rozšiování kvalifikace. Rozvoj pracovníka má za úkol rozšíit 
jeho paletu znalostí i za hranice jeho oboru. Také je zamen na rozvoj jeho osobnosti. Spíše 
než na momentální pracovní výkon se pracovník orientuje na rozvoj své kariéry a pracovního 
potenciálu. [10] 
2.7. Systematické vzdlávání v organizaci 
Dobe organizované vzdlávání v organizaci je nejefektivnjší vzdlávání pracovník.  Je 
to neustále opakující se cyklus, který je souástí strategického ízení firmy. Vzdlávání 
pracovník v organizaci se souste	uje na rozvoj znalostí, dovedností a postoj k firm, ke 
kvalit nebo k lidem. Proces vzdlávání v organizaci mžeme rozdlit do nkolika fází. 
• Identifikování poteby vzdlávání a vytyení vzdlávacích cíl. 
• Následuje vytvoení programu vzdlávání, stanoví se výše náklad na vzdlávání. 
• Realizování vzdlávacího programu.
• Hodnocení procesu vzdlávání dle urených kritérií [4], [10] 
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Obrázek 2.7.1. Systematické vzdlávání v organizaci 
Zdroj: Bláha, Mateiciuc, Kaáková, upraveno autorkou, str. 182  
2.8. Identifikace poteb uení a vzdlávání 
Management organizace musí definovat, kdo se bude vzdlávat, jak se bude vzdlávat a 
pro se bude vzdlávat. To, že nastane poteba vzdlávání, mžeme také definovat jako rozdíl
mezi tím, co naši zamstnanci znají a tím co by znát mli. Identifikovat potebu vzdlávání  je 
velmi obtížné, jelikož schopnosti, znalosti a dovednosti se nedají zmit. Tato identifikace je 
tedy založena na odhadech, má tedy spíše povahu experimentu. Nejastji se postupuje tak, že 
se analyzuje škála údaj, které jsou získány bu	 z bžných informaních zdroj, nebo je 
použito zvláštního šetení. Obvykle jsou definovány tyto ti okruhy údaj. [1] 
1. Údaje týkající se celé organizace, tzn. údaje o organizaní struktue, o postavení na 
trhu, o potu pracovník, o jejich pohybu, pracovní neschopnosti, absenci atd. 
2. Údaje týkající se jednotlivých pracovních míst, tedy popisy a specifikace 
pracovních míst, jaká je potebná kvalifikace pro jednotlivá pracovní místa. S tím také 
souvisí, jak jsou tyto pracovní místa vedena a jaká je kultura pracovních vztah. 
3. Údaje o jednotlivých pracovnících, tyto údaje jsou získávány z podnikové evidence, 
ze záznamu o vzdlávání a kvalifikaci pracovníka nebo také z rozhovoru, který je 
s pracovníkem veden. [10] 
Identifikování poteby vzdlávání zamstnanc v organizaci mže být také bráno z jiného 
pohledu. K zjištní poteby vzdlávání v podniku mže dojít tehdy, pokud vedoucí pracovník 
dojde k zjištní, že jeho zamstnanci mají malé znalosti, zkušenosti a schopnosti efektivn
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Aby takové situace byly lépe rozpoznatelné, tak McGhee a Thayer (1961) vytvoili model 
pro identifikaci poteby vzdlávání, který obsahuje ti základní teze. 
1. Má organizace adekvátní poet zamstnanc, kteí splují její cíle? 
2. Mají tito zamstnanci požadované znalosti a zkušenosti? 
3. Pispívá atmosféra v organizaci k snadnjšímu dosažení podnikových cíl? 
K zodpovzení tí výše uvedených tezí mže vést mnoho mechanism. Mohou to být 
nap. pozorování zamstnanc, dotazování zamstnanc i posouzení image spolenosti 
z veejného hlediska. [15] 
Obrázek 2.9.1. Poteby vzdlávání 
Zdroj: Veteška, Vacínová, upraveno autorkou, str. 71 
2.9. Plánování programu vzdlávání 
Plánování vzdlávání a rozvoje zamstnanc v organizaci se bezprostedn odvíjí od 
identifikace poteby vzdlávání. Níže jsou uvedeny zásadní mezníky v plánování, které nesmí 
být opomenuty. 
Cíl, zde musí být jasn definováno, co bude vzdlávaný po dokonení kurzu umt, jak se 
zmní jeho chování na pracovišti a jaké to bude mít dsledky pro jeho pracovní nápl. 
Obsah programu musí být jasn dán. Vzdlávaný pracovník musí vdt, co bude obsahem 
jeho vzdlávacího programu, jestli nápl kurzu mu pomže k dosažení vytyených cíl ve 
vzdlávání a jaký to bude mít pínos pro jeho práci. 
Délka tedy as, který je vymezen pro vzdlávací program. Liší se v závislosti na typu 
takového programu. Mlo by být zváženo, zda tento as nelze zkrátit pomocí vzdlávání nap. 
na poítaích. Je také nutné definovat, kdy je pro „studenty“ vhodný as na uení 
„objevováním“. Je vhodné umt odhadnout dobu pro pochopení, a plné osvojení nové 
myšlenky.  
Získávání nových znalostí, vdomostí a 
dovedností
Emocionální a citové stavy v prbhu procesu 
uení
Obtížnost úkol a problém, které má jedinec ešit 
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Kde se vzdlávání uskuteuje. Známá jsou ti možná místa. 
• V podniku pi výkonu práce na pracovišti 
• V podniku, mimo výkon práce, tedy mimo pracovišt
• Mimo podnik 
Kdy nastane vzdlávání. Vzdlávání tzv. v pravý as (just-in-time). Je to takový typ 
vzdlávání, který se odehrává v bezprostední blízkosti aktivit, které se mají uskutenit na 
pracovišti. Pracovníci jsou vedeni tak, aby zvládli konkrétní úkoly a úkony. Úastníci získají 
rychlou zptnou vazbu.  
Kdo vzdlává a kdo je vzdláván. Tyto dv kritéria musí být jasn dána. Vzdlávající 
v podniku jsou vtšinou manažei, vedoucí týmu nebo tzv. „mentoi“. Vzdlávající mimo 
podnik mohou být najatí lektoi, konzultanti i lenové externích vzdlávacích pracoviš. 
Vzdláváni by mli být všichni pracovníci, samozejm s ohledem na jejich pracovní nápl a 
pracovní pozici. 
 Jako podklady pro identifikaci poteb uení a vzdlávání mžeme použít plány rozvoje
organizace, rozhovory s vedoucími pracovníky, zamstnanci nebo také sebehodnocení. 
Dležité je také to, že pracovníci analyzující poteby vzdlávání by si mli uvdomit, že 
poteby vzdlávání zamstnanc mohou být rozdílné. Aby uspokojili jejich poteby, mli by 
se zamstnanci tuto problematiku prodiskutovat. [4]  
Na tchto pracovnících leží zodpovdnost za obsah vzdlávání a také za jeho prbh. Není 
výjimkou, že tito pracovníci jsou samotnými školiteli. [8] 
2.10. Metody vzdlávání zamstnanc
Pedtím, než pistoupíme k samotnému vzdlávání pracovník, musíme zvážit nkolik 
aspekt. Mli bychom vdt, jaké pracovníky vzdláváme, tzn. jestli to jsou noví pracovníci, 
které je nutno zapracovat i pracovníci, kteí se doškolují nebo to jsou pracovníci, kteí se 
chtjí rozvíjet. [9]  
Vzdlávají-li se zamstnanci na pracovišti použijeme metody on the job. Pokud se 
zamstnanci vzdlávají mimo pracovišt, pak to jsou metody nazvané off the job.  
2.10.1. Metody vzdlávání na pracovišti „on the job“ 
Instruktáž pi výkonu práce je nejastji používaná metoda, kdy bezprostední nadízený i 
více zkušený pracovník pedvádí pracovní postup mén zkušenému nebo novému 
pracovníkovi. Tento pracovník pak napodobuje takový pracovní postup do té doby, nž si ho 
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osvojí. Tato metoda vytváí pozitivní vztahy mezi pracovníky, ale je vhodná pouze pro úkoly 
lehího typu. Toto vzdlávání probíhá pod tlakem pracovních úkol. [10] 
Coaching pedstavuje dlouhodobjší rozvoj schopností a dovedností. Kouovaný je veden 
k tomu, aby zvládl sám vyešit daný problém aniž by poteboval konzultace. [14] 
„ Konzultant dává lidem ryby, kou uí lidi rybait.“ (Plamínek 2010, s. 43) 
Je to proces, pi kterém dochází k dlouhodobému instruování, vysvtlování a sdlování 
pipomínek, což vede k rozvoji vlastní iniciativy „kouovaného“. [10] 
Mentoring je metoda vzdlávání velmi podobá coachingu, liší se však tím, že vzdlávaný si 
vybírá sám svého mentora, svého uitele. Tento mentor pak dává vzdlávanému rady, 
stimuluje ho a usmruje ho. Princip mentoringu je volba a dobrovolnost. V podniku mže 
nastat taková situace, kdy je mentor vzdlávanému patronem, tzv. chránncem. [10] 
Pracovní porada je metoda, která mže vysokou mrou pispt k rozšíení znalostí 
zamstnanc. Pi této metod si mohou osvojit vdomosti tykající se nových technologických 
postup zavedených v organizaci, mohou porozumt problémm, které se týkají jednotlivých 
pracoviš a celé firmy. Také mohou pevzít zkušenosti  a vyslechnout si názory ostatních 
pracovník. Stinná stránka této metody je, že pokud je uspoádána porada v pracovní dob, 
zkrátí se potebný as pro práci, kterou je nutno bhem dne vykonat. [9] 
Povení úkolem znamená, že vzdlávaný je poven svým školitelem, aby splnil úkol a má 
k tomu vytvoeny potebné podmínky. Tato metoda vede zamstnance k samostatnému 
uvažování a ešení problému. Mže se však stát, že pracovník splní svj úkol špatn, tím 
mže být ohrožena jeho sebedvra a jeho nadízení mohou zaít pochybovat o jeho 
schopnostech. [9] 
Asistování je, že nový zamstnanec se stává asistentem zkušenjšímu zamstnanci. 
Vzdlávaný zamstnanec dostává úkoly od svého „uitele“ a plní je. Jeho práce zaíná na 
lehkých úkolech, ale jejich obtížnost se stupuje až se vzdlávaný stane zcela samostatným. 
Rotace práce je metoda, kdy vzdlávaný zamstnanec „rotuje“ mezi jednotlivými pracovišti 
v organizaci. Pracuje na rzných pracovních místech a tím komplexnji poznává organizaci a 
stává se flexibilnjším. Mže dojít také k tomu, že vzdlávaný je na uritých pracovních 
místech neúspšný, to mže podlomit jeho sebedvru. [9] 
Counselling je jedna z nejnovjších metod v oboru vzdlávání zamstnanc. Jde o 
konzultování a vzájemné ovlivování mezi „žákem“ a „uitelem“. Tímto zpsobem se 
pekonává jednosmrnost vztahu tchto dvou stran. Vzdlávaný vnáší do procesu vzdlávání 
své názory, stává se tedy aktivním a také se stává zptnou vazbou pro svého školitele, který se 
z tchto názor a pipomínek mže pouit a tak zlepšovat své schopnosti. Podstatné je to, že 
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tato metoda je velmi asov nároná a mnohdy školitelé pijímají tuto metodu s nedvrou. 
[10] 
2.10.2. Metody vzdlávání mimo pracovišt „off the job“ 
Demonstrování, uení z výkonu, vzdlávaný je v pímém kontaktu s praxí a je veden svým 
uitelem. Plní-li úkoly uitel a vzdlávaný pihlíží, dochází k demonstraci. Plní-li úkoly 
vzdlávány a uitel pihlíží, dochází k uení z výkonu. Úastnící si vyzkoušejí své dovednosti 
v bezpeném prostedí. Ob tyto možnosti se velmi blíží ke kouování a poradenství. Jsou 
však více zameny na praktické ukázky. [14] 
Pednáška je metodou, kdy dochází k  jednostrannému toku informací. Pednášející pedává 
faktické informace poslucham. Tato metoda není nároná, pro její realizaci není nutné 
speciální vybavení. asto jsou pi této metod používány animované poítaové prezentace. 
[9] 
Semináe jsou metodou, kdy dochází k dialogu mezi vyuujícím a posluchai, studenty. Opt 
zde dochází k pedávání znalostí, jsou však na pípravu náronjší než pednáška. Vyuující 
musí být pipraven zodpovdt otázky. [9] 
E- learning je vzdlávání pomocí poíta. Je to stále populárnjší metoda hlavn v malých a 
stedních firmách. Do poíta jsou vkládány výukové materiály, nebo pímo pro firmu 
vytvoené interaktivní a multimediální vzdlávací programy obsahující i zptnou vazbu. [9] 
Brainstorming mže být definován jako tzv. „burza nápad“. Tato metoda se vyznauje 
prací ve skupin, kdy zúastnní spolen hledají nová ešení. Role jsou zde pesn
rozdleny, je zde moderátor a zapisovatel. Moderátor oslovuje pítomné, každý ekne svj 
nápad a názor a zapisovatel to zapíše. Úastníci by se mli vyjadovat spontánn a voln.  
Poté se nápady vyhodnotí a vyberou se nejlepší z nich. Brainstorming by ml trvat do 
tyicetipti minut. [2] 
Pípadové studie, tato metoda je velmi oblíbená zejména ve vzdlávání manažer a tvrích 
pracovník. Pípadová studie je pravdivý nebo vymyšlený organizaní problém, což mže být 
jeden problém nebo komplex organizaních problém. Vzdlávaní musí diagnostikovat 
problémy a navrhnout možná ešení. Úastníci jsou zde rozdleni do malých skupin nebo 
studii eší samostatn.  [10] 
Outdoorové aktivity, uení se hrou, uení se práci v týmu. Pracovníci jsou rozdleni do 
skupin a elí rzným úkolm, simulují rzné situace, které nap. musí plnit jako tým. 
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Úastnící se uí manažerským dovednostem, schopnostem a také se uí je aplikovat do praxe. 
Je to ideální skloubení sportu a vzdlávání. [10] 
Workshop je metoda, která asto navazuje na pednášku, nebo na jiné vzdlávací aktivity. Pi 
této metod se eší skutené problémy a je zamena pouze na uritou problematiku i úkol. 
Pracuje se zde ve skupin a je to mimo bžnou pracovní innost. Úastníci skupiny jsou 
zainteresovaní do problému. [12] 
Simulace je zamená na praxi a je vyžadována aktivní úast vzdlávaných. Úastníci 
dostanou podrobný scéná a na jeho základ musí uskutenit nkolik rozhodnutí. Tato metoda 
má pesn daný asový úsek  a úkoly pecházejí od lehích k tžším. Je velmi nároná na 
pípravu. [10] 
Hraní rolí, tato metoda je orientována na rozvoj schopností úastník. Vyžaduje se po nich 
aktivita a samostatnost, je velmi podobná simulaci, ale zde se zamují na poznání 
mezilidských vztah, stet a vyjednávání. Scéná jim ponechává prostor pro rozvíjení jejich 
role, musí se ale ešit vždy konkrétní situace a mla by být zachována autenticita situace. [10] 
Assesment centra, do eštiny možno peložit jako hodnotící centrum. Jsou to speciální 
centra, která pomáhají pi výbru pracovník na vysoké manažerské pozice. Uchaze je 
hodnocen vtším potem hodnotitel. 
Samostatné vzdlávání, tento typ vzdlávání se odehrává na základ doporuené literatury. 
Toto vzdlávání však již bývá obsaženo v pedchozích typech vzdlávání. Výhoda je, že 
pracovník se mže vzdlávat vlastním tempem, ale nevýhoda je ta, že není v moci organizace 
kontrolovat takto nabyté pracovníkovy vdomosti a také nemže vyžadovat, aby pracovník 
vnoval svj volný as studiu. [10] 
2.11. Realizace vzdlávacího programu 
Realizace vzdlávacího programu zaíná již pedtím, než lektor vstoupí do místnosti a 
zane pedávat své vdomosti. Zrealizovat vzdlávací program vyžaduje dlouhodobjší 
pípravu. Zamstnanci jsou sice již seznámeni s obsahem vzdlávacího programu, lektor je 
dostaten vybaven vdomostmi, ale realizace samotného vzdlávacího programu i pes tyto 
aspekty není pipravena. Realizace je rozdlena do tech etap: 
• Píprava 
• Vlastní realizace 
• Transfer  
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První fáze, tedy píprava, je urena k píprav lektora, materiál a uebních pomcek. 
S tím také souvisí píprava úastník a organizaní zajištní celého programu. Zamíme- li 
se na pípravu samotného lektora, pak to mohou být dva typy píprav, tzv. profesní píprava 
lektora, nebo píprava na konkrétní vzdlávací program. Pro zajímavost jsou zde uvedeny 
rzné typy lektor. 
Lektor zamený na proces nesdluje svým žákm odpovdi, ale pouze sumarizuje 
odpovdi, které jsou vytvoeny v prbhu vzdlávacího programu. Hlavní zamení lektora 
tohoto typu je tedy dovést své posluchae ke správným závrm. Tento zpsob získávání 
odpovdí na danou problematiku je vhodný nap. pro teambuilding. 
Lektor zamený na obsah je expertem, který vcn, jasn a nevyhýbav mže 
odpovdt na otázky, které mu kladou jeho posluchai. Tento typ lektor je vhodný pro 
vzdlávací programy, od kterých posluchai oekávají exaktní informace jak, co dlat. To 
mohou být projekty zamené na tvorbu finanní analýzy, i ízení projekt atd. 
Lektor zamený na obsah a proces je ideální kombinací dvou výše uvedených 
možností. Lektor tohoto typu dokáže být v roli experta, tedy umí pedat svým poslucham 
dležitá fakta, ale umí být i dobrým a citlivým kouem, který vede své „žáky“ 
k samostatnému hledání odpovdí. Vzdlávací program je takovému lektorovi blízký, jelikož 
vtšinou zná prostedí, ve kterém se jeho posluchai pohybují, jelikož v nm sám pracoval 
nebo stále pracuje. [7] 
Velmi dležité je, že a je lektor zamen na obsah, proces, nebo na obsah i proces, ml 
by být dvryhodný. Neml by být vidn jako rival a ml by umt definovat rzné situace, 
které mohou nastat bhem vzdlávacího programu. 
Celý vzdlávací program je samozejm doprovázen pomckami, které lépe dokreslují 
danou problematiku. Mohou to být nap.  
• Powerpointová prezentace, která doprovází lektorv výklad. 
• Kniha, která mže sloužiti k prostudování problematiky ped zaátkem programu. 
• Pracovní sešit, který poskytuje prostor pro samostatnou práci poslucha. 
• Skripta poskytují ucelené informace. 
• Kombinovaný materiál mže být kombinací dvou výše uvedených, tedy skript a 
pracovních sešit, které také mohou být doplnny CD-R s powerpointovými 
prezentacemi atd. 
Organizací celého vzdlávacího programu se rozumí sestavení harmonogramu 
vzdlávacího dne, i vzdlávacích dní. Je to detailní rozplánování asových návazností 
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jednotlivých ástí programu, které obsahuje samozejm i pauzy na oberstvení. Aby tato 
organizace byla bezchybná, je potebné znát místo, kde se bude program odehrávat. Musíme 
zde brát ohled na vybavení prostoru i na jeho dostupnost. 
Úastníci takového vzdlávacího programu musí být informování o tom, kdy, kde a 
v kolik hodin se bude odehrávat tento program. K tomu patí i cíle a téma výcviku, dále také 
kdo bude jejich lektorem, jak by se mli obléci, kdo je kontaktní osobou a popípad kde 
budou ubytováni. [7] 
Vlastní realizace vzdlávacího kurzu zaíná píjezdem lektora na místo urení. Poté 
probhne krátké zahájení, kde se lektor pedstaví a také optovn úastníky seznámí 
s tématem a cílem kurzu. V prbhu programu se lektor samozejm snaží o udržení aktivního 
prostedí a uplatuje individuální pístup. [7] 
Transfer znamená pevedení poznatk z kurzu nap. formou zápisk, pomocí video 
záznamu, nebo pomocí fotografií. Studenti by mli být podporováni k tomu, aby své poznatky 
zúroili v co nejkratší dob po absolvování vzdlávacího programu. [7] 
2.12. Hodnocení vzdlávacího programu 
Po realizaci vzdlávacího programu musí organizace pistoupit k jeho hodnocení, tedy ke 
zptné vazb. Hodnocení by mlo zahrnovat posouzení vzdlávacího programu, posouzení 
podmínek ve firm, ve kterých vzdlávaní probíhalo. V neposlední ad by mlo být 
sledováno, jestli došlo ke zmn chování u zamstnanc, kteí byli vzdláváni.  
K posouzení vzdlávacího programu mže být použit model od Kirkpatricka (2001), který 
je složen ze tyech etap. asem byla pidána pátá etapa, ne však samotným Kirkpatrickem, 
ale Phillipsem. [20] 
1. Reakce zjišuje, jak pracovníci pijali obsah programu a jeho složení. Pro tuto 
píležitost je vhodné vytvoit formulá s pipravenými otázkami, které se budou 
zajímat o tuto problematiku. Ml by být dostaten obsáhlý, ale zárove vyplnitelný 
v co nejkratším ase.  
2. Hodnocení poznatk zjišuje, jaké znalosti si pracovníci osvojili i zlepšili, jak se 
zmnily jejich pracovní postoje. 
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3. Hodnocení chování zjišuje odpovdi na otázky: „Zmnilo se chování pracovník po 
absolvování vzdlávacího kurzu, pednášky?“ „Uplatují pracovníci své nové znalosti 
a dovednosti a pokud ano, tak jak?“ 
4. Hodnocení výsledk je dležitá a velmi složitá etapa. Hodnocení vychází z cíl
vzdlávacího programu, je založeno na tom, zda se vzdlávání zamstnanc njak 
projevilo na výsledcích firmy. Zvýšil se výsledek prodeje? Zlepšila se atmosféra na 
pracovišti? Získat tato hodnocení je velmi obtížné, pokud se tedy projeví alespo
njaké náznaky pozitivních dopad na organizaci, je to dobrá zpráva pro manažery. 
[6] 
5. ROI, tato nová etapa hodnotí návratnost finanních zdroj, které byly vloženy do 
vzdlávacích program. Drží se nkolika zásad, které tvrdí, že podnik by ml 
poskytnout dostatek asu na prokázání výsledk vzdlávacích kurz. Ml by umt 
urit pímé náklady na vzdlávání, také by ml zmit výkon nebo produktivitu práce 
ped kurzem a také ty samé atributy zmit po kurzu. [20] 
Výše uvedená možnost hodnocení vzdlávacího procesu není samozejm jediná možná. 
Také mohou být definovány tzv. typy hodnocení, které se dlí do dvou skupin. První skupina 
se zabývá tím, kdy hodnotící akce probíhají. Druhá skupina se zamuje na osoby hodnotitel
a zvažované úrovn hodnocení. 
Kdy hodnotící akce probíhají? 
Hodnotící akce probíhají jak ped zaátkem vzdlávacího programu, tak samozejm
bhem programu i na jeho konci. Níže jsou tyto možnosti detailnji popsány. 
Úvodní nebo formativní hodnocení slouží jako základna pro srovnávání znalostí a 
dovedností. Zjišuje co zamstnanci umí a co znají pedtím než zane vzdlávací akce. 
Závrené nebo souhrnné hodnocení je jedním z mítek hodnocení efektivity podnikového 
vzdlávání. Toto hodnocení je provádno po vzdlávací akci. Jak bezprostedn po ní, tak i po 
uplynutí daného asového úseku, nap. po msíci to je tzv. následné hodnocení. 
Prbžné hodnocení se odehrává v prbhu celého vzdlávacího procesu. 
Osoby hodnotitel a zvažované úrovn hodnocení 
Celý vzdlávací program musí být zhodnocen. K tomu slouží osoby hodnotitel, kteí 
mohou být souástí organizace, tedy interní hodnotitelé, nebo to mohou být externí 
hodnotitelé. 
Interní hodnocení je provádno hodnotiteli, kteí jsou souástí organizace, tzv. hodnocení 
z vnitních zdroj. Hodnotí nabyté znalosti a dovednosti. 
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Externí hodnocení je provádno externími hodnotiteli, ti se zamují jak na zhodnocení 
znalostí a dovedností, tak na zmny v chování vzdlávaných a také na celkový pínos pro 
organizaci. 
Komplexní hodnocení, tedy hodnocení všech aspekt, se liší složením hodnotícího týmu a 
také zamením hodnocení. [16] 
2.13. Uící se organizace 
Pojem „uící se organizace“ je asto zamován s pojmem „uení probíhající 
v organizaci“. 
Uení probíhající v organizaci má za následek vytváení nových znalostí a úhl pohledu. 
Pojem uící se organizace byl zpopularizován profesorem Sengem (1990), který vyuuje na 
Masachusetské universit a publikoval knihu The fifth discipline, která popisuje problematiku 
„uící se organizace“. Tento pojem mže být definován, jako organizace, kde lidé rozšiují 
své schopnosti vytváet výsledky. Mže to být také definováno, jako organizace, která 
podporuje uení všech svých len. [11] 
Profesor Sengen, který napsal již výše uvedenou knihu popisující uící se organizaci, 
definoval pt hlavních ástí, které dohromady tvoí podstatu organizace tohoto typu. 
1.  Systémové myšlení pedstavuje koncepní rámec, díky kterému jsou všechny ásti 
systému navzájem propojeny a tím se navzájem ovlivují.
2.  Osobní znalosti, tento bod pedstavuje osobní závazek k celoživotnímu vzdlávání 
se.
3.  Sdílené vize, což znamená sdílení spoleného cíle, kterého chce organizace 
v budoucnu dosáhnout.
4. Týmové vzdlávání, tedy proces kolektivního vzdlávání se, jinak eeno „víc hlav, 
víc ví“.
5. Duševní modely, což jsou hluboce zakoenné modely, které ovlivují osobní cíle i 
cíle organizace a také jejich chování. [11] 
K vytvoení uící se organizace je potebné vytvoit systém, jak je již výše uvedeno, ve 
kterém dochází ke kolektivnímu ešení problém. Model uící se organizace mže být 
rozdlen do nkolika podstatných faktor. 
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1. Organizace musí mít spolenou vizi, která umožní rozpoznat budoucí píležitosti a 
hrozby. 
2. Organizace musí mít danou strukturu, která bude poskytovat možnosti ulehující 
uení. 
3. Také by mla mít novou podporující kulturu, která podncuje ke zpochybnní 
zavedených východisek a podporuje nové zpsoby výkonu práce. 
4. V organizaci by mla být zavedena lepší týmová práce, která má za následek zlepšení 
výkon. 
5. V organizaci by mli pracovat motivovaní pracovníci, kteí se chtjí stále uit. 
6. Ml by být kladen draz na uení, tedy že všichni pracovníci by mli být neustále 
motivováni k uení. [1] 
Jak již bylo uvedeno v pedchozích kapitolách, základní pístup k podnikovému 
vzdlávání je pístup systematický. Pokud má organizace dobe rozvinutý a dobe fungující 
systém vzdlávání, pak mže pejít k vybudování uící se organizace.  
Pojem uící se organizace byl uveden výše, avšak rozdíl mezi systematickým 
vzdláváním v organizaci a uící se organizací je hlavn v tom, že systém vzdlávání 
pracovník v organizaci je pouze jeden z dílích cíl práce s lidmi, zatímco uící se 
organizace je založena na myšlence kontinuálního vzdlávání a rozvoje. Dle této teorie 
mžou být definovány fáze pechodu od systému vzdlávání k uící se organizaci. 
Vznik, tato fáze znázoruje vytváení základ potebných pro efektivní uení se, je zde 
rozvíjena motivace k uení. 
Formování se odehrává na základ podmínek, které daná organizace poskytuje svým 
zamstnancm. Na základ takových podmínek  se vytváí ochota k uení a rozvíjení se. 
Pokraování, zde se pesouvá odpovdnost za vzdlávání a uení z organizace na 
jednotlivce, který by ml v tom pokraovat. 
Transformace znamená pechod firmy na uící se organizaci. Zmny ve firm, které 
podporují vzdlávání se a vzájemné sdílení znalostí a dovedností. Dležitým znakem je, že 
dochází k vytvoení frikní kultury vzdlávání. 
Transfigurace je fáze organizaního perodu. [16] 
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2.14. Úloha liniových manažer a personálního útvaru 
Vzdlávání v organizaci je zabezpeováno úzkou spoluprací mezi vedoucími pracovníky a 
personálním útvarem. 
K identifikaci poteby vzdlávání v organizaci slouží hlavn vedoucí pracovníci, jelikož 
mají tu možnost soustavn pozorovat své zamstnance. Sledují, zda jejich zamstnanci mají 
potebnou kvalifikaci pro dané pracovní místo, jaký je jejich pracovní výkon a jak se chovají 
na pracovišti. Pokud tedy vedoucí pracovník identifikuje potebu vzdlávání, ml by umt 
definovat oblast, ve které se budou jeho podízení vzdlávat a jaká vzdlávací metoda by 
mohla být použita.  
Pokud bude pikroeno k samotnému vzdlávání, tak by ml vedoucí pracovník 
zabezpeovat obsah a prbh vzdlávání, protože nezídka figurují jako samotní školitelé. 
Samozejm pak na tchto pracovnících závisí i hodnocení vzdlávacího procesu.  
Personální útvar navrhuje politiku a strategii vzdlávání v dané organizaci. Zabezpeuje 
odbornou a organizaní stránku vzdlávacího procesu. Jeho úkolem je také zkoumat potebu 
vzdlávání, analyzovat potebu vzdlávání a také plánovat samotný proces vzdlávání, což 
nap. obsahuje volbu vzdlávacích metod a také kontroluje prbh vzdlávacího procesu. 
Také zajišuje vzdlávání mimo pracovišt, což zahrnuje komunikaci se vzdlávacími 
institucemi. [10] 
2.15. Sociologický výzkum 
Jak již bylo zmínno v úvodu, tato práce se skládá ze dvou hlavních celk. Z ásti 
teoretické a z ásti praktické. ást teoretická erpá z odborné literatury a ást praktická je 
složena z podklad, které poskytla vybraná organizace a z dotazníkového šetení, které bude 
provádno autorkou této práce. [13] 
Sociologický výzkum pomáhá poznat názory, postoje a preference zamstnanc dané 
organizace a je nenahraditelnou metodou. Plní funkci zejména poznávací, ale také motivaní i 
kontrolní. Sociologický výzkum mže být použit ve dvou rovinách. Mže to být výzkum 
kvantitativní nebo výzkum kvalitativní. [13] 
Kvantitativní výzkum se zamuje na zkoumání již relativn poznaných a jednoduchých 
jev. Kvantitativní výzkum se zamuje tedy na ti nejpodstatnjší jevy. 
1. Rozsah výskytu, což znamená, že se zamuje na etnost subjekt, u kterých je 
možno tento jev pozorovat. Aby bylo možné zjistit tento jev, mže být kladena otázka: 
„Kolik zamstnanc v podniku se chce vzdlávat?“ 
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2. Frekvence, zde se výzkum zamuje na jevy v ase, tedy jak asto se jev opakuje. 
Frekvence daného jevu mže být zjištna otázkou: „Jak asto je zamstnancm 
umožnno vzdlávat se?“ 
3. Intenzita, která mže být vyjádena jako síla jednotlivých složek. „Jaká je míra 
spokojenosti zamstnanc se vzdlávacím programem?“[13]
Kvalitativní výzkum mže být doplnním kvantitativního výzkumu. Není to však 
pravidlem. Tento typ výzkumu má za úkol odhalovat neznámé skutenosti o sociologických 
jevech. Kvalitativní výzkum mže odhalovat, jestli takové jevy existují, jakou mají strukturu, 
jaké jsou jejich vlastnosti a funkce nebo faktory, které takové jevy ovlivují. Kvalitativní 
výzkum nám pomáhá poznat dležité souvislosti mezi jevy a jejich logickou návaznost, což 
nám kvantitativní výzkum neumožuje. [13] 
Aby bylo možné realizovat sociologický výzkum, musí autor projít temi etapami. 
• Etapa pípravná 
• Etapa realizaní 
• Etapa zpracování výsledk a jejich interpretace 
Pípravná etapa je asov nejnáronjší a pokud se v této etap chybuje, pak jsou již tyto 
chyby nevratné a mohou ovlivnit celé další šetení, tedy další dv etapy. Nejpodstatnjší 
v této etap je uvdomit si, jaký je cíl výzkumu, na koho bude výzkum zamen, kdy a kde
bude výzkum provádn a jakým zpsobem budou tyto informace získávány. Samozejm
zde nemže být opomenut výbr a školení tazatel, pokud autor neprovádí výzkum 
samostatn. 
Realizaní etapa se zamuje na samotné získávání dat v terénu. Zde je velmi dležité 
mít motivované a školené tazatele, kteí umjí vysvtlit problematiku výzkumu respondentm 
tak, aby respondenti byli také motivováni a odpovídali pravdiv a svdomit. 
Etapa zpracování výsledk a jejich interpretace. Pokud je k výzkumu použit dotazník, 
i standardizovaný rozhovor, pak je zpracování dat statistickou záležitostí. Interpretace 
výsledk pak mže být prostý popis jev. Dále pak mže být popsáno, jaké jsou souvislosti 
mezi danými jevy a jestli jejich vzájemná závislost odpovídá vztahu píin a následk. [13] 
Pro výzkum, který bude provádn v této práci bude použita technika dotazníku. 
Dotazník má pesn dané otázky a k nim bu	 piazené odpovdi, nebo prostor pro vyjádení 
vlastního názoru respondenta. Je to ekonomicky a asov nenároná technika. Bude použita 
elektronická forma dotazníku, která zajišuje respondentm vtší anonymitu. Dotazník bude 
pedán zamstnancm vybrané organizace. A bude se týkat pesn urené problematiky.  
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3. Charakteristika organizace 
Následující kapitola se vnuje vybrané organizaci. Budou zde popsány základní údaje, 
pedmt innosti organizace, historie i její organizaní struktura. Tato kapitola se zamí  na 
zamstnance školy a zejména na údaje o jejich dalším vzdlávání. 
3.1. Základní údaje 
Název vybrané organizace je, jak již bylo v pedchozích kapitolách uvedeno, Základní 
škola Vojtcha Martínka Brušperk. Tato škola je situována na ulici Sportovní .p. 584 
v Brušperku. Tato obec spadá pod okres Frýdek- Místek. innost této organizace byla 
zahájena 1.9.1950. Škola má kapacitu 470 žák a její souástí je také školní družina, která má 
kapacitu 80 žák. Chod organizace zabezpeuje celkem 37 zamstnanc, konkrétn 27 
pedagog a 10 nepedagogických zamstnanc. 
3.2. Historie 
V roce 1947 byly provedeny ve mst sbírky na stavbu školní budovy a v záí toho roku 
byl proveden slavnostní výkop základ pro tuto stavbu. Do konce roku 1947 byly základy 
z vtší ásti hotovy a v prosinci roku 1950 zaalo sthování do této budovy.  
Škola postupem asu procházela zmnami, jak stavebními, tak organizaními. Dokupoval 
se nový nábytek, mnila se okna, opravou prošla stecha. Škola také poskytovala prostory pro 
Vysokou školu strojní v Ostrav až do roku 1955, také poskytla prostory dtskému domovu a 
po njaký as zde byla umístna i lidová škola umní.  
V osmdesátých letech se zaala stavt „pístavba“, kde jsou umístny tídy prvního stupn
a školní družiny, která byla již zízena v padesátých letech. 
Devadesátá léta jsou ve znamení zavádní výpoetní techniky do výuky. Vznikla první 
poítaová uebna a bylo zavedeno první pipojení k internetu.  
V novém tisíciletí byl zakoupen první dataprojektor, poítaová uebna byla rozšíena o 
další poítae a bylo zprovoznno bezdrátové pipojení k internetu.[21] 
3.3. Hlavní innost 
Základní škola je zízena za úelem poskytování základního vzdlání, zabezpeování 
rozumové výchovy ve smyslu vdeckého poznání a v souladu se zásadami vlastenectví, 
humanity a demokracie, poskytování mravní, estetické, pracovní, zdravotní, tlesné, 
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ekologické, hudební výchovy a též náboženské výchovy žák. Pedmtem hlavní innosti 
organizace je poskytování výchovy a výuky v rozsahu obecn závazných právních pedpis
v oblasti základního školství pro povinnou školní docházku, rozšíenou o estetickou výchovu; 
dále provozování školní družiny a školního klubu, které slouží k výchov, vzdlávání a 
rekreaci žák.[21] 
3.4. Organizaní struktura 
Organizaní struktura této Základní školy je tvoena vedoucími pracovníky, což je  editel 
školy a zástupcem editele. Dále pak všemi pedagogickým pracovníky. Samozejm nedílnou 
souástí jsou také nepedagogití pracovníci, vetn ekonomky školy. V pípad takovéto 
organizaní struktury je nutno dodat, že personální útvar je tvoen vedoucími pracovníky, což 
je editel školy a jeho zástupkyn. Úloha personálního útvaru je již popsána v pedchozí 
kapitole. Organizaní schéma je vloženo do pílohy, viz. píloha íslo 1. 
3.5. Zamstnanci 
Vybraná organizace zamstnává 37 zamstnanc. Jak bylo uvedeno, pedagogických 
zamstnanc je 27, konkrétnji 24 žen a 3 muži. Nepedagogických zamstnanc je 10, 
konkrétn tedy 7 žen a 3 muži. 
Graf . 3.5.1. Rozdlení nepedagogických zamstnanc dle pohlaví 
• žena 7 70% 
• muž 3 30% 
Zdroj: vytvoeno autorkou dle interních zdroj organizace 
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Graf . 3.5.2. Rozdlení pedagogických zamstnanc dle pohlaví 
• žena 24 89% 
• muž   3 11%
Zdroj: vytvoeno autorkou dle interních zdroj organizace 
Nejvtšího poetního a tedy i procentuálního zastoupení dosahují pedagogití zamstnanci 
školy, jak již bylo uvedeno v charakteristice organizace. Specifikace tchto dvou skupin je 
následující.  
Pedagogití zamstnanci jsou všichni uitelé, vetn školního psychologa, výchovného 
poradce, vychovatelek školní družiny, pomocných asistentek a samozejm zástupce editele a 
editele školy. Nepedagogití zamstnanci jsou ekonomka školy, uklízeky, školník a správci 
sportovní haly. 
Graf . 3.5.3. Struktura zamstnanc školy 
• pedagogití    27 73% 
• nepedagogití 10 27%
Zdroj: vytvoeno autorkou dle interních zdroj organizace 
3.6. Analýza dalšího vzdlávání zamstnanc Základní školy 
Vojtcha Martínka  
Dalším vzdláváním prochází pouze ást zamstnanc školy, což jsou vtšinou uitelé. Ti, 
jsou totiž hnací silou této instituce, která by bez nich samozejm nemohla fungovat. 
Všichni uitelé splují pedpoklady a požadavky pro výkon inností pedagogických 
pracovník, ale každoron se úastní vzdlávacích program z nabídky vzdlávacích 
institucí. 
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Velká ást vzdlávacích program je zamena na odborné vzdlávání v jednotlivých 
pedmtech. Nejastji se jedná o prbžné vzdlávání vedoucích k prohlubování kvalifikace. 
Takové další vzdlávání pedagogických pracovník probíhá v souladu s plánem. 
Bližší informace o vzdlávání zamstnanc školy budou uvedeny v subkapitole „Systém 
vzdlávání pedagog školy“. 
3.7. Systém vzdlávání pedagog školy 
Systém vzdlávání pedagog školy je zachycen v tzv. „plánu dalšího vzdlávání 
pedagogických pracovník“ dle § 24 zákona . 563/2004 Sb., o pedagogických pracovnících 
a o zmn  nkterých zákon a na základ vyhlášky . 317/2005 Sb., o dalším vzdlávání 
pedagogických pracovník, akreditaní komisi a kariérním systému pedagogických 
pracovník. 
Na základ zmínného plánu je organizován prbh a podmínky následujících forem 
dalšího vzdlávání zamstnanc. Tyto formy mohou být institucionální, tzn. zahrnují 
studium, úast na školení, na semináích apod.. Takové formy vzdlávání zabezpeují VŠ a 
akreditované vzdlávací instituce. Dále pak to jsou formy vzdlávání pomocí samostudia. 
Další vzdlávání pedagogických pracovník má jasn dané principy, které nesmí být 
porušeny. Tyto principy jsou následující. Pedagogití pracovníci musí mít rovnou píležitost 
se vzdlávat, nesmí zde docházet k diskriminaci, avšak pi výbru dalšího vzdlávání by mly 
být sledovány poteby školy. Ty jsou zachyceny v plánu dalšího vzdlávání. Musí zde být 
také pihlédnuto k rozpotovým možnostem školy. 
Jak již bylo výše zmínno, další vzdlávání mže být poskytováno akreditovanými 
vzdlávacími institucemi. Tyto instituce své služby zveejují na svých internetových 
stránkách a pop. je rozesílají do škol. Jejich informace jsou pijímány vtšinou editelem 
školy, který je vyhodnotí a následn je zprostedkuje pedagogickým pracovníkm. Supluje 
tak funkci personálního oddlení. 
3.7.1. Povinné vzdlávání zamstnanc
Vzdlávací kurzy, kterých se musí zamstnanci povinn úastnit, jsou dány zákoníkem 
práce. Takové vzdlávací kurzy jsou stejné, jako v dalších zamstnáních a jsou periodické. 
Do balíku povinných školení, neboli povinných vzdlávacích kurz, je zahrnuto BOZP, 
tzn. bezpenost a ochrana pi práci. Toto školení není obsahov pesn specifikováno. Vždy 
záleží na zamstnavateli, který nejlépe ví, jaká rizika na daném pracovišti hrozí. Souástí 
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BOZP by mlo být i školení požární ochrany, také je uskuteováno školení první pomoci. 
Dále pak urení zamstnanci absolvují zkoušky pro referenní vozidla, kterými stvrzují, že 
budou moci využívat pro služební úely automobil. V pípad školy, je toto školení potebné 
k tomu, aby vybraní pedagogové mohli vozit školní dti nap. na rzné soutže. 
Všechna tato školení se uskuteují každoron a to v rámci tzv. pípravného týdne, tedy 
poslední týden v srpnu.  
3.7.2. Vzdlávání pomocí vzdlávacích institucí 
Vzdlávací instituce nabízí mnoho vzdlávacích kurz a program, které jsou každoron
hojn využívány zamstnanci škol. Pedagogové si vybírají z nabídky tchto institucí a poté 
absolvují školení, které nabízí možnost prohlubování, nebo zvyšování jejich kvalifikace.  
Zamstnanci Základní školy Vojtcha Martínka ve školním roce 2010/2011 využili 
vzdlávací kurzy Krajského zaízení pro další vzdlávání pedagogických pracovník a 
informaního centra Nový Jiín, píspvkové organizace (KVIC). Hlavním úelem KVIC je 
zabezpeení odborných služeb pedškolním zaízením, školám a školským výchovným 
zaízením. [19] 
Také jsou hojn využívány školící programy organizované Národním institutem pro další 
vzdlávání v Ostrav (NIDV). 
Vzdlávací programy, které je možno využívat díky tmto institucím nejsou dány 
legislativn. Jsou absolvovány dobrovoln a závisí pouze na pedagogovi, jestli vzdlávací 
kurz absolvuje. Samozejm tak mže uinit na doporuení vedoucího pracovníka, tedy 
liniového manažera, v našem pípad editele školy. Tato doporuení vycházejí z plánu 
vzdlávání pedagogických pracovník.  
Poet školení, které pedagog absolvuje není omezen. Záleží však na rozpotovém 
omezení, které je stanoveno v plánu, jelikož zamstnavatel takové vzdlávání zamstnanc
hradí. Mnoho vzdlávacích institucí, které nabízejí programy dalšího vzdlávání, je 
dotováno Evropským sociálním fondem. Tato skutenost je zavazuje k vyerpání dotace do 
uritého data. U vtšiny vzdlávacích kurz placených z tchto dotací zamstnavatel neplatí 
nic.  
 Nkolikrát zde bylo zdraznno, že se tchto vzdlávacích program nemusí úastnit 
všichni pedagogití pracovníci. Ve školním roce 2010/2011 byl výjimkou rozsáhlý vzdlávací 
program, který je popsán v následující subkapitole.
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3.7.3. Operaní program vzdlávání pro konkurenceschopnost 
Operaní program vzdlávání pro konkurenceschopnost je víceletý program podporovaný 
Ministerstvem školství, mládeže a tlovýchovy. V rámci tohoto programu lze erpat 
finanní prostedky z Evropského sociálního fondu, což je jeden ze strukturálních fond
Evropské unie. Do tohoto programu je možné se pipojit v období let 2007- 2013. Hlavním 
zamením tohoto programu je rozvoj lidských zdroj prostednictvím vzdlávání.  
Tento operaní program patí do tzv. strategického vzdlávání, což znamená, že se 
vzdlávacích aktivit v rámci tohoto operaního programu musí úastnit všichni pedagogití 
zamstnanci. Takové vzdlávací aktivity jsou tzv. „na míru“ , a protože se jich úastní 
všichni pedagogové dané organizace, jsou tyto aktivity nazývány „sborovny“. 
Základní škola Vojtcha Martínka Brušperk se pipojila do tohoto operaního programu, 
konkrétn do jednoho z jeho projekt. Vybrala si projekt s názvem Digitální zdroje jako 
podpora vzdlávání. 
Digitální zdroje jako podpora vzdlávání 
Projekt digitální zdroje jako podpora vzdlávání si klade za cíl zlepšit stav poáteního 
vzdlávání na základních školách v eské republice pomocí nových metod a nástroj. 
Zkvalitnní a zefektivnní výuky bude dosaženo metodickým vzdláváním a podprnými 
kurzy pedagogických pracovník. Také má být zkvalitnní a vtší efektivita dosažena díky 
tvorb a následným používáním nových metodických pomcek a uebních materiál ve 
výuce.  
Aby vytyených cíl bylo dosaženo, musela organizace pistoupit k aktivit s názvem 
Inovace a zkvalitnní výuky prostednictvím ICT. Tato aktivita smuje ke zkvalitnní 
vlastní výuky prostednictvím veškerých inností pi využití digitálních technologií. 
Digitální technologie a další aktivity by mly podporovat originalitu, názornost, dynamiku a 
interakci mezi uitelem a žákem. Všechny tyto kroky by mly vést ke zvýšení motivace žák
a ke zlepšení studijních výsledk. Podporovány jsou také aktivity, které umožují následné 
zveejnní  a sdílení s pedagogickou veejností tzv. DUMy. 
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Identifikace poteby vzdlávání 
Základní škola Vojtcha Martínka v Brušperku se již dlouhodob snaží zlepšit svou 
konkurenceschopnost, zejména svým technologickým zázemím a pístupem k žákm. Tento 
program dal této organizaci vhodnou píležitost získat finanní prostedky pro ješt lepší 
technologické vybavení, které umožní zlepšit výuku takovým zpsobem, aby odpovídala 
požadavkm 21. století. Každý žák, v dnešní dob, umí zacházet s poítai a mnohdy celý 
svj volný as tráví ve spolenosti IT technologií. Zaujmout a motivovat tedy takové dti, 
vyžaduje zmnu vyuovacího stylu spolen se zavedením audiovizuální techniky, 
interaktivních tabulí atd. Tyto technologie také umožují vtší interakci mezi uitelem a 
žákem a inovativní výuku prostednictvím vzdlávacích materiál.  Samozejm, je zde také 
zakotvena poteba vzdlávání pedagogických zamstnanc k zvyšování jejich 
konkurenceschopnosti na trhu práce. 
Plánování vzdlávacího programu 
 Aby se škola mohla zúastnit Operaního programu vzdlávání pro konkurenceschopnost 
a projektu Digitální zdroje jako podpora vzdlávání, musela se do nj pihlásit 
prostednictvím Ministerstva školství, mládeže a tlovýchovy a ucházet se o píslušnou 
dotaci. 
Po obdržení této dotace zadala výzvu k podání nabídky na nákup ICT techniky jako jsou 
notebooky, dataprojektory, vizualizéry, USB náramky, projekní plátna a ozvuení. 
Dále pak také bylo pikroeno k nákupu interaktivních tabulí. Veškerá tato technika byla 
placena z dotace Evropského sociálního fondu. Dležitá zde byla unifikace technického 
zaízení.  
K samotnému procesu vzdlávání mlo být pikroeno 16. února a 16. bezna 2011. 
S tmito fakty museli být zamstnanci školy seznámeni, byl jim rozeslán soubor pdf. 
s názvem „Tvorba uebních pomcek pomocí interaktivní tabule Smart Board“, dále pak 
byli informování o obsahu tohoto vzdlávacího projektu a s jeho cíli.  
Obsah vzdlávacího kurzu se vnuje tomu, jak použít interaktivní tabuli jako bžnou tabuli
s tím rozdílem, že napsaný obsah na tabuli lze uložit a dále pak použít v další výuce, nebo pi 
samostudiu.  
Pedagogové se zabývají také tím, jak využít interaktivní tabule ke zpestení výuky. 
V tomto pípad se však nejedná o pípravu speciálních materiál, které mohou být využity 
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interaktivní tabulí, ale o vyuovací styl uitele, který podporuje aktivní zapojení žák do 
vyuování. ást programu je vnována vyuovacím metodám, organizaním formám a 
využívání interaktivních tabulí v konkrétních situacích pedagogické praxe.  
Pevážná ást programu se zabývá tvorbou uebních pomcek pomocí interaktivní tabule 
Smart Board. Její souástí je galerie Lesson Activity Toolkit, která je obsažena v aplikaci 
Smart notebook, což je souást instalace interaktivní tabule. Jde o pedem pipravené uební 
pomcky, které lze snadno mnit dle vlastních poteb a to zmnou klíových slov, nebo 
zmnou obrázk. 
Aplikace Smart notebook je nahrána v noteboocích, které uitelé dostali díky již zmínné 
dotaci. Také je dležité zmínit obsah aktivity Inovace a zkvalitnní výuky prostednictvím 
ICT, jelikož ta pedstavuje tvorbu digitálních uebních materiál tzv. DUM pro vybranou 
oblast podle volby školy. Tyto digitální uební materiály mohou být tvoeny také pomocí 
aplikace Smart notebook, ale v tomto pípad s tím uitelé byli jen seznámeni, nebyli pro 
tuto problematiku pímo školeni. 
Tento vzdlávací program sousteuje svou pozornost na rozvoj kompetencí 
pracovat s interaktivní tabulí, na rozvoj kompetencí vytváet interaktivní uební 
pomcky pomocí interaktivní tabule a také se zamuje na rozvoj kompetencí využívat 
vhodné vyuovací metody a organizaní formy výuky s interaktivní tabulí. 
Metody vzdlávání zamstnanc
Souástí plánování vzdlávacího programu bylo i zvolení vhodné metody vzdlávání, 
která by posluchae zaujala a byla asov efektivní. Byl brán zetel zejména na to, aby forma 
výuky zajišovala interaktivní spolupráci mezi posluchai a lektorem a také, aby byla 
zajištna zptná vazba. 
Tento vzdlávací program využil dv metody vzdlávání. Uskutenil se workshop 
následn e-learning. Budoucí posluchai se museli na workshop pihlásit.  
Realizace vzdlávacího programu 
Vzdlávací kurz s názvem „Tvorba uebních pomcek pomocí interaktivní tabule Smart 
Board“ byl realizován 16. února a 16. bezna 2011.  
Pro tento kurz si škola lektora vybrala sama. Vybírala na základ svých pedešlých 
zkušeností s tímto lektorem, které byly velmi dobré. Škola si vybrala tohoto lektora, protože 
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vysvtluje danou problematiku z pohledu pedagoga. Ukazuje tak, jak použít danou techniku 
v uritých situacích, které mohou nastat bhem výuky. Neuí pouze jak nástroje ovládat, ale 
jak pomocí tchto nástroj vylepšit kvalitu výuky a komunikaci s žáky. 
Použité metody vzdlávání byly workshop a e-learning. V rámci workshopu, který se 
odehrával v poítaové uebn základní školy, bylo pracováno s notebooky a tedy i 
s programem Smart notebook. E- learning následoval metodu workshopu. 
Hodnocení vzdlávacího programu 
Oficiální hodnocení tohoto vzdlávacího programu neprobhlo. Pokud však pedagoga 
tento kurz zaujal a tedy i práce s tmito pístroji, mohl se dál úastnit vzdlávacích kurz, 
které využívaly notebook a dalších technických zaízení. Byly to školení nap. editace a 
natáení videa, práce s digitální fotografií i úpravy fotografií v GIMPu.   
3.7.4. Náklady na vzdlávání zamstnanc
Celkové náklady na další vzdlávání zamstnanc školy jsou jen tžce vyíslitelné. Musí 
být bráno v úvahu, že vtšina školení pomocí vzdlávacích institucí je hrazeno z Evropských 
sociálních fond, které jim byly pidleny. Nehradí je tedy zamstnavatel a tak nezná jejich 
pesnou výši. 
 Za uplynulý školní rok 2010/2011 prokazateln bylo utraceno 8950 K za nepovinná 
školení  zamstnanc. Dále pak 17 370 K za povinná školení jakou jsou BOZP, školení první 
pomoci a školení pro referenní vozidla.  
Škola pak také erpala dotaci z Evropských sociálních fond, která byla pidlena pímo 
jí. Tato dotace byla škole pidlena v rámci Operaního programu „Vzdlávání pro 
konkurenceschopnost“ ve výši 1 380 000 K. 
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4. Analýza systému vzdlávání a rozvoje zamstnanc ve 
vybrané organizaci 
Metoda dotazníkového šetení byla vybrána, jelikož je asov a ekonomicky nenároná. 
Byla provedena elektronickou formou, protože zamstnanci této organizace jsou zvyklí 
s tímto formátem dotazníku pracovat. V charakteristice organizace je uvedeno, že 
pedagogických zamstnanc je 27, ale z tohoto potu musí být vyloueny vychovatelky, 
pomocné asistentky a školní psycholog. Dotazník bude tedy rozeslán 20 respondentm. Tito 
respondenti jsou výhradn uitelé, kteí mají zkušenosti se systémem vzdlávání a se 
vzdlávacím programem „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“. Jelikož na tento 
program je v této práci zameno nejvíc pozornosti.  
Dotazník byl zasílán zamstnancm na jejich e-mailové adresy ve form internetového 
odkazu, který byl všem pístupný. Každý pedagog obdržel instrukce pro jeho vyplnní, které 
probíhalo bhem deseti dn. 
Tento dotazník je rozdlen do nkolika ástí tak, aby se v nm respondent dobe vyznal. 
Dotazník je rozdlen na ást A, která obsahuje 11 otázek vnujících se „Systému vzdlávání 
v organizaci“. ást B obsahuje 8 otázek na téma „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“. 
Do poslední ásti C jsou vloženy 3 identifikaní otázky. Každá ást, mimo ásti C obsahuje 
jak uzavené, tak otevené otázky, které navádjí k vyjádení vlastního názoru respondenta na 
danou problematiku.  
Celý obsah dotazníku byl samozejm nejdív zkonzultován s editelem organizace, který 
je zárove i personalistou. Návratnost dotazníku byla 95%, jelikož bylo vyplnno 19 
dotazník z 20. 
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4.1. Analýza dotazníkového šetení  
ást A 
Tato ást se vnuje systému vzdlávání v organizaci. 
Otázka . 1 „Vzdlávací aktivity pispívají k mému osobnímu rozvoji“. 
U této otázky mohli respondenti vybírat z uzavené škály odpovdí. Bylo zde zjišováno, 
jestli si respondent myslí, že vzdlávací aktivity jsou prospšné pro rozvoj jeho dosavadních 
znalostí a dovedností. 
Graf . 4.1. Vzdlávací aktivity pispívají k mému osobnímu rozvoji. 
• urit ano 13 68% 
• spíše ano 6 32% 
• spíše ne 0 0% 
• urit ne 0 0%
Z grafu je patrné, že pedagogové souhlasí s tím, že vzdlávací aktivity pispívají k jejich 
osobnímu rozvoji. Tato skutenost je deklarována odpov	mi „urit ano“ a to z 68% a 
opovdí „spíše ano“ z 32% Nikdo nezvolil poslední dv záporné varianty. Tímto je 
prokázáno, že vzdlávání v této organizaci je pro zamstnance dležité. 
Otázka . 2 „Je jednoduché zjistit potebné informace o školeních a kurzech“. 
Opt si zde respondent mohl vybrat z uzavené škály odpovdí. Cílem této otázky bylo 
zjistit názor na kvalitu zprostedkování informací o možnostech vzdlávání se. Zejména jak 
jsou pedagogové informováni o školeních a kurzech jejich vedoucím pracovníkem, tedy 
editelem školy.  
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Graf . 4.2. Je jednoduché zjistit potebné informace o školeních a kurzech. 
• urit ano 5 26% 
• spíše ano 14 74% 
• spíše ne 0 0% 
• urit ne 0 0%
Zde je prokázáno, že informace o vzdlávacích kurzech a programech jsou pedagogm 
dobe distribuovány. Dokazuje to odpov	 „spíše ano“, kterou zvolilo 74% dotázaných, 
odpov	 „urit ano“ zvolilo 26% respondent. Pedagogm jsou tyto informace poskytovány 
editelem školy, nebo je mohou nalézt na webových stránkách vzdlávacích institucí. Tato 
otázka prokázala, že pedagogové jsou spokojeni s dostupností tchto informací, proto také 
nezvolili poslední dv záporné odpovdi. 
Otázka . 3 „Ke vzdlávání a rozvoji jsou v organizaci nastoleny píznivé podmínky“.
Respondenti vybírali z uzavené škály odpovdí. Vyjadovali zde názor na podmínky, 
které doprovázejí systém vzdlávání v organizaci. 
Graf . 4.3. Ke vzdlávání a rozvoji jsou v organizaci nastoleny píznivé podmínky. 
• urit ano 6  32% 
• spíše ano 13  68% 
• spíše ne 0  0% 
• urit ne 0  0% 
Opt zde respondenti volili pouze první dv kladné odpovdi, „urit ano“ volilo 32% 
dotázaných a „spíše ano“ volilo 68% dotázaných. Z tohoto grafu vyplývá, že pedagogové jsou 
spokojeni s podmínkami, které doprovázejí vzdlávání v organizaci. Je zejmé, že 
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v organizaci je nastolena píjemná atmosféra pro vzdlávání a zamstnanci jsou si toho 
vdomi. Z tohoto dvodu nikdo nezvolil poslední dv záporné odpovdi. 
Otázka . 4 „Je-li možnost zúastnit se vzdlávacího kurzu, ihned toho využiji“. 
Na výbr byla opt uzavená škála odpovdí. Tato otázka zjišovala, do jaké míry mají 
uitelé zájem se dále vzdlávat a zdokonalovat se nap. ve své specializaci. 
Graf . 4.4. Je-li možnost zúastnit se vzdlávacího kurzu, ihned toho využiji. 
  
• urit ano 4 21% 
• spíše ano 10 53% 
• spíše ne 5 26% 
• urit ne 0 0% 
Odpovdi na tuto otázku nebyly zcela vyhranné jako v otázkách pedchozích. 
Pedagogové jsou si sice vdomi, že vzdlávací aktivity pispívají k jejich osobnímu rozvoji, 
avšak 26% z nich zvolilo odpov	 „spíše ne“, což znamená, že by spíše vzdlávací kurz 
nenavštívili, kdyby nemuseli. Samozejm zde pevládá kladná ást odpovdí, „urit ano“ 
zvolilo 21% respondent a „spíše ano“ zvolilo 53% dotázaných. Již zmínná záporná 
odpov	 by mohla být oekávána od starších pedagog, ale vk tchto respondent byl rzný. 
Dva z pti byli mladí pedagogové ve vku 25- 34 let. I takové zjištní je velmi zajímavé. 
Otázka . 5 „Úastním se vzdlávacích kurz a program“. 
Odpovdi zde byly uzavené a vyjadovaly možný poet vzdlávacích kurz, které mohou 
být k dispozici bhem školního roku. Tato otázka zkoumala, jak asto se uitelé zúastují 
školení, tedy jak asto využívají možnosti vzdlávat se. 
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Graf . 4.5 Vzdlávacích kurz a program se, bhem školního roku, úastním. 
• 1- 2 krát       9 47% 
• 3- 4 krát       6 32% 
• 5- 6 krát       2 11% 
• více než 7 krát   2 11%
Nejvíce dotázaných, konkrétn 47%, se úastní vzdlávacích kurz a program pouze „1-
2 krát“ bhem školního roku. Takové íslo odpovídá tomu, že pedagog se úastní jen 
povinných školení, jako je nap. BOZP. Druhá nejetnjší odpov	 byla „3-4 krát“ a 
zastupuje ji 32% respondent. Jsou zde však i výjimky. Nkteí pedagogové jsou velmi 
aktivní a úastní se vzdlávacích kurz i víckrát nž „7krát“ bhem školního roku, tuto 
odpov	 zvolilo 11% respondent. Stejný poet respondent zvolilo odpov	 „5-6 krát“. Tito 
respondenti jsou ale vtšinou vedoucími pracovníky. 
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Otázka . 6 „Upednostuji vzdlávání pomocí metody“. 
Zde mohli respondenti vybrat více než jednu odpov	, jelikož vtšinou nepreferují jen 
jednu vzdlávací metodu.  
Uživatelé mohli vybrat více než jedno zaškrtávací políko, takže procento mže vzrst na 
více než 100 %. 
Graf . 4.6. Upednostuji vzdlávání pomocí metody. 
• pednáška   11 58% 
• workshop   10 53% 
• e-learning      2 11% 
• pípadové st.    4 21% 
• brainstorming  7 37% 
• simulace      6 32% 
• jiné      2 11%
Každý pedagog má zkušenosti se vzdlávacími aktivitami, proto zde byla tato otázka 
položena. Odpovdi nebyly njak striktní. Nejmí oblíbená metoda je možnost „e- learning“, 
byla vybrána pouze 11% procenty respondent. Také možnost „jiné“ zvolilo pouze 11% 
respondent. K této možnosti žádný z pedagog nedopsal jakou další vzdlávací aktivitu by 
uvítal. Nejvíc ohlas má metoda „pednáška“, tu volilo 58% dotázaných, a „workshop“ tuto 
metodu si vybralo 53% respondent. Tato skutenost vybízí k tomu, aby pop. byly tyto dv
metody skloubeny bhem vzdlávacích aktivit v organizaci. Taková možnost je reálná, jelikož 
workshop mže navázat na pednášku. Ostatní odpovdi byly vyhodnoceny následovn. 
„Pípadové studie“ zvolilo 21% dotázaných, „brainstorming“ zvolilo 37% a „simulace“ 
zvolilo 32% respondent.
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Otázka . 7 „Vzdlávací kurzy, kterých jsem se zúastnil/a, nejastji využívaly 
vzdlávací metodu“. 
Respondenti mohli také vybírat více než jednu odpov	, jelikož se zúastnili za svou praxi 
již mnoha vzdlávacích kurz a program, kde se setkali s rznými metodami výuky. 
Uživatelé mohli vybrat více než jedno zaškrtávací políko, takže procento mže vzrst na 
více než 100 %. 
Graf . 4.7.  Vzdlávací kurzy, kterých jsem se zúastnil/a, nejastji využívaly. 
• pednáška     16       84% 
• workshop      9  47% 
• e- learning       5  26% 
• pípadové st.     1  5% 
• brainstorming   4  21% 
• simulace       5  26% 
• jiné       2  11%
Pekvapiv zde pevládá odpov	, která reprezentuje pednášku jako nejpoužívanjší 
metodu a to z 84%. Stále tedy pevládá pasivní metoda výuky. Metoda „workshop“ opt 
obsadila druhé místo v žebíku vzdlávacích metod, jelikož 47% respondent zvolilo tuto 
možnost. Nejmén používaná je metoda „pípadové studie“ , zvolilo jí pouze 5% dotázaných. 
Odpov	 „jiné“ vybralo 11% respondent, ale žádný z nich nenapsal, jaké jsou tyto metody. 
Další odpovdi byly „e- learning“ a „simulace“, které mají shodné procento respondent a to 
26%. Metoda „brainstorming“ získala 21% odpovdí. 
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Otázka . 8 „Absolvování vzdlávacích kurz a program má vliv na výši mého 
mzdového ohodnocení“. 
Otázka nabízela ti odpovdi. Byla zde použita, protože mzdové ohodnocení samozejm
motivuje i k dalšímu vzdlávání. Bylo tedy zkoumáno, jak je to ve skutenosti. 
Graf . 4.8. Absolvování vzdlávacích kurz a program má vliv na výši mého mzdového ohodnocení.
• ano  3 16% 
• ne  7 37% 
• nevím 9 47%
Ikdyž jsou penžní odmny velkou motivací, tak pesto 47% respondent zvolilo odpov	
„nevím“. Pedagogové neví, nebo- li nejsou si jisti, jestli jsou za své vzdlávací aktivity 
patin ohodnoceni. Odpov	 „ne“, která je zde zastoupena 37% jasn reprezentuje, že 
pedagogové se vtšinou vzdlávají jen díky svému osobnímu pesvdení. Nejsou v tomto 
pípad motivováni penzi. Možnost „ano“, zvolilo pouze 16% respondent. Je zde jasn
dáno, že v organizaci není ucelený systém informací, které by reprezentovaly, jestli jsou dané 
vzdlávací aktivity penžn odmovány, i nikoliv. 
Otázka . 9 „Vdomosti nabyté ve vzdlávacím kurzu nebo programu ihned aplikuji do 
praxe“. 
Škála odpovdí byla opt uzavená. Tato otázka smovala k tomu, jestli opravdu jsou 
vzdlávací programy pínosem i pro žáky našich respondent. Jestli je jejich výuka 
obohacena tím, že se uitelé vzdlávají. 
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Graf . 4.9. Vdomosti nabyté ve vzdlávacím kurzu nebo programu ihned aplikuji do praxe. 
  
• urit ano 5 26%
• spíše ano 12 63% 
• spíše ne 1 5% 
• urit ne 1 5%
Kladnou odpov	 „spíše ano“ zvolilo 63% respondent, také odpov	 „urit ano“ 
zvolilo 26% respondent. Takové výsledky jsou velmi pozitivní, jelikož vtšina pedagog se 
snaží díky nov nabytým vdomostem zpestovat své výukové hodiny. Poslední dv záporné 
odpovdi „spíše ne“ a „urit ne“ zvolilo pouze 5%. 
Otázka . 10 „V systému vzdlávání bych rád/a zmnil/a“. 
Tato otázka byla otevená, aby respondenti mohli odpovídat dle svých názor a 
zkušeností. Cílem tedy nebylo omezovat je uzavenou škálou odpovdí. Na tuto otázku 
odpovdli všichni respondenti.  
Nejfrekventovanjší odpov	, která byla zárove i výtkou, byla, že uitelm vadí 
poádání školení a vzdlávacích kurz v dopoledních hodinách. Tento fakt pro n znamená 
hledat za sebe tzv. suplujícího pedagoga. Tato situace je pro n zavazující, jelikož to pak 
svým kolegm musí vynahradit. Dále byla zde zmínna i výtka, že njaká školení a 
vzdlávací kurzy se naopak konají v odpoledních hodinách, což pedagogm zasahuje do 
osobního volna. Pár odpovdí se také vnovalo tomu, že by pedagogové ocenili bližší 
specifikaci obsahu vzdlávacích program. Mnoho dotázaných by ale na systému vzdlávání 
v organizaci nic nemnili. 
Otázka . 11 „Rád/a bych se dále vzdlával/a v oblasti“. 
Nebyla zde použitá žádná škála odpovdí. Otázka byla otevená. Cílem bylo zjistit, jaké 
jsou další požadavky na vzdlávání, o jaké kurzy a programy by respondenti stáli a využili je. 
Na tuto otázku opt odpovídali všichni respondenti bez výjimky. 
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 Hojn zde byl zastoupen požadavek na další vzdlávání se v oboru psychologie. Také by 
se pedagogové rádi vzdlávali v oblasti ICT. V tomto smru by se rádi zamili na výuku 
cizích jazyk pomocí poíta, na tvorbu digitálních uebních materiál a nkteí na 
zlepšování své poítaové gramotnosti. Také bylo zmínno umní, keramika, vzdlávání ke 
zlepšování komunikace s dnešní mládeží nebo i ešení problematiky tzv. dílen tení.   
ást B 
Tato ást se vnuje projektu „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“. 
Otázka . 1 „Vzdlávací projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“ konaný ve 
školním roce 2010/2011 byl pro m pínosem“. 
Respondenti vybírali z uzavené škály odpovdí. Otázka byla položena na zaátku této 
ásti, abychom zjistili, jaký postoj pedagogové mají k výše zmínnému vzdlávacímu 
projektu. 
Graf . 4.11. Vzdlávací projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“ konaný ve školním roce 
2010/2011 byl pro m pínosem. 
  
• urit ano 11 58% 
• spíše ano 6 32% 
• spíše ne 2 11% 
• urit ne 0 0% 
Tento vzdlávací projekt patí ke strategickému vzdlávání, což znamená, že se ho úastní 
všichni pedagogové školy, nemohli si ho tedy tzv. zvolit. Odpovdi byly z vtší ásti 
pozitivní, ale pesto 11% dotázaných pedagog tento projekt neshledává jako pínos pro svou 
práci, tudíž zvolili odpov	 „spíše ne“. Avšak, odpov	 „urit ano“ zvolilo 58% 
respondent a možnost „spíše ano“ zvolilo 32% dotázaných. Tento projekt mže být pokládán 
za pínosný pro pedagogy. 
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Otázka . 2 Vzdlávací projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“ byl pro 
m na pochopení. 
Respondenti vybírali ze ty možných odpovdí. Zjišovali jsme, jak tžké nebo jak lehké 
bylo nauit se pracovat s nástroji projektu, jak z hlediska pedagogického, tak z hlediska 
technického. 
Graf . 4.12. Vzdlávací projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“ byl pro m na pochopení. 
• jednoduchý z hlediska pedagogického i z hlediska technického   10 53% 
• jednoduchý z hlediska pedagogického, ale obtížný z hlediska technického  8 42% 
• složitý z hlediska pedagogického, ale jednoduchý z hlediska technického  0 0% 
• složitý z hlediska pedagogického i z hlediska technického   1 5% 
Tato otázka byla velmi dležitá. Je totiž velmi podstatné, jaký mají pedagogové postoj ke 
kombinaci uitelství a techniky. Je opravdu velmi pozitivní, že 53% pedagog si myslí, že 
tento projekt byl „jednoduchý z pedagogického i z technického hlediska“. Tato skutenost 
tedy dokládá to, že v praxi nebude problém využívat nabyté znalosti a dovednosti z tohoto 
projektu. Možnost íslo dv  „jednoduchý z hlediska pedagogického, ale obtížný z hlediska 
technického“ zvolilo 42% dotázaných. Samozejm i s tímto faktem musí vedoucí pracovníci 
tzv. poítat, ale dlouhodobá praxe s tmito nástroji mže tento problém smazat. Poslední 
zápornou možnost „složitý z hlediska pedagogického i z hlediska technického“ zvolilo pouze 
5% respondent. 
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Otázka . 3 „Interaktivní tabuli nebo dataprojektor, které byly zakoupeny v rámci 
zmínného projektu, využívám“. 
Zde byly na výbr možnosti, které se týkaly frekvence využití tchto nástroj ve výuce. 
Bylo zde zkoumáno, jestli se opravdu uitelé snaží zaadit do své výuky nové technologie a 
postupy. 
Graf . 4.13. Interaktivní tabuli nebo dataprojektor, které byly zakoupeny v rámci zmínného projektu, 
využívám. 
• neustále 7 37% 
• obas 9 47% 
• málokdy 3 16% 
• ojedinle 0 0% 
Zde je jasné, že uitelé se ve své výuce snaží využívat dataprojektory a interaktivní tabule. 
Možnost „obas“, která reprezentuje frekvenci využití 2-3krát týdn, zvolilo 47% pedagog. 
Dokonce 37% dotázaných zvolilo odpov	 „neustále“, tedy každý den. Takové výsledky 
odpovdí jsou opravdu pozitivní, jelikož žáci mají možnost pracovat s novými technologiemi 
a tak je pro n výuka zajímavjší. Možnost „málokdy“, což je 1krát týdn, zvolilo 16% 
pedagog. Také je velmi kladné, že nikdo nezvolil odpov	 „ojedinle“, což je pouze 1-2krát 
msín. Technika poízená v rámci zmínného projektu je opravdu využívána. 
Otázka . 4 „Výuka je díky interaktivním tabulím a dataprojektorm, které byly 
zakoupeny v rámci zmínného projektu, pro dti atraktivnjší“. 
Uzavená škála odpovdí nabízela možnosti, které by mly odrážet názor pedagoga na 
pístup dtí k novinkám. 
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Graf . 4.14. Výuka je díky interaktivním tabulím a dataprojektorm, které byly zakoupeny v rámci 
zmínného projektu, pro dti atraktivnjší. 
• urit ano 10 53%
• spíše ano 9 47% 
• spíše ne 0 0% 
• urit ne 0 0%
Všichni dotázaní pedagogové se domnívají, že výuka je díky výše zmínné technice pro 
dti atraktivnjší. Liší se pouze intenzita jejich názoru. Odpov	 „urit ano“ je zastoupena z 
53% a možnost „spíše ano“ byla zvolena z 47%. Jejich postoj k této problematice byl 
rozdlen pouze mezi první dv možnosti odpovdí. Negativní odpovdi nikdo nezvolil. 
Otázka . 5 „Myslím, že díky interaktivním tabulím a dataprojektorm se škola stala 
konkurenceschopnjší a atraktivnjší“. 
Pedagogové vybírali z odpovdí, které by mly kopírovat jejich náhled na tuto 
problematiku.  
Graf . 4.15. Myslím, že díky interaktivním tabulím a dataprojektorm se škola stala 
konkurenceschopnjší a atraktivnjší. 
• urit ano  11 58% 
• spíše ano 8 42% 
• urit ne 0 0% 
• spíše ne 0 0%
Opt z tchto odpovdí vyplývá, že všichni dotázaní pedagogové se domnívají, že škola 
je, díky výše zmínnému technickému vybavení, konkurenceschopnjší a atraktivnjší. Své 
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odpovdi rozdlili mezi první dv kladné možnosti. „Urit ano“ zvolilo 58% a „spíše ano“ 
zvolilo 42% pedagog. Nikdo z dotázaných nezvolil posední dv odpovdi. Takový výsledek 
znaí, že snad i mnozí rodie budou pihlížet k tomuto faktu a své ratolesti budou chtít umístit 
do této základní školy.  
Otázka . 6 „Nejvtším pínosem notebooku, který jsem obdržel/a od zamstnavatele 
pro svou práci, je“. 
Respondenti mohli vybrat více než jednu odpov	. Tato otázka zde byla zaazena, jelikož 
v rámci zmínného projektu pedagogové obdrželi notebooky, se kterými musí denn
pracovat.  
Uživatelé mohli vybrat více než jedno zaškrtávací políko, takže procento mže vzrst na 
více než 100 %. 
Graf . 4.16. Nejvtším pínosem notebooku, který jsem obdržel/a od zamstnavatele pro svou práci, je. 
• zjednodušení práce v elektronické tídní knize  5 26% 
• rozšíení práce s digitálními uebními materiály  17 89% 
• rychlejší pístup k informacím    16 84% 
• jiné       0 0% 
• žádné      0 0% 
Respondenti z 89% zvolili možnost „rozšíení práce s digitálními uebními materiály“. 
Tyto „DUMy“ každý uitel musí tvoit a pomocí aplikací, které jsou uloženy v jejich 
noteboocích, je jejich práce jednodušší. Logicky vlastnictví notebooku v tomto ohledu vidí 
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jako pínos. Druhou nejfrekventovanjší odpovdí z 84% je „rychlejší pístup k informacím“. 
Uitelé zde ocenili pístup k internetu, který vlastnictvím notebooku získali. Samozejm tuto 
možnost mohou využít nap. i k hledání nových vzdlávacích program na webových 
stránkách vzdlávacích institucí. Také zde ocenili možnost práce s elektronickou tídní knihou 
a to 26%. Nikdo nezvolil možnost „žádné“, což znaí, že každý kantor oceuje notebook, jako 
pínos ke své práci. Také nikdo nezvolil možnost „jiné“. 
Otázka . 7. „Nejvtším problémem pi používání notebooku, který jsem obdržel/a od 
zamstnavatele pro svou práci, je“. 
Opt mohli respondenti vybrat více než jednu odpov	. Tato otázka zjišovala negativa 
spojená s každodenním užíváním notebooku. 
Uživatelé mohli vybrat více než jedno zaškrtávací políko, takže procento mže vzrst na 
více než 100 %. 
Graf . 4.17. Nejvtším problémem pi používání notebooku, který jsem obdržel/a od zamstnavatele pro 
svou práci, je. 
• hmotná zodpovdnost    2 11% 
• poruchy pipojení ke školní síti a internetu  9 47% 
• pomalé pipojení ke školní síti a internetu  4 21% 
• problémy s funkním hardwarem   0 0% 
• problém s funknním softwarem   6 32% 
• žádné      5 26% 
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Pedchozí otázka nám nabídla klady spojené s tímto zaízením. Respondenti v ní ocenili 
z 84% rychlejší pístup k informacím. Tato možnost reprezentuje potebu být pipojen ke 
školní síti a internetu. Protože je tato možnost pro respondenty tak dležitá, tak porucha 
pipojení k místní síti a internetu je nejvíc znepokojuje. Tuto možnost, tedy „poruchy 
pipojení ke školní síti a internetu“ zvolilo nejvíc respondent, konkrétn 47%. S tím se pojí i 
možnost „pomalé pipojení ke školní síti a internetu“, tu ale zvolilo pouze 21% pedagog. 
Možnost „problém s funkním softwarem“ zvolilo 32% dotázaných. Poslední možnou 
odpov	 „žádné“ pekvapiv zvolilo 26% pedagog. Taková odpov	 dokládá jejich 
spokojenost s obdrženým notebookem. Nejmén pedagogy trápí možnost „hmotná 
zodpovdnost“, která byla zvolena pouze 11% dotázaných. Nikdo nezvolil odpov	 „problém 
s funkním hardwarem“. 
Otázka . 8 „Na vzdlávacím projektu "Digitální zdroje jako podpora vzdlávání" bych 
rád/a zmnil/a“. 
Tato otázka byla otevená, pedagogové mli možnost vyjádit svj názor na tento projekt, 
tedy zmínit jeho klady nebo zápory. Tuto otázku vyplnili všichni dotázaní pedagogové. 
Pevážné množství pedagog zde zmínilo problém s autorskými právy, které se vážou na 
tvorbu digitálních uebních materiál. Již bylo zmínno, že každý pedagog tvoí své digitální 
uební materiály, ale jako velký problém vidí, že pi volb nejvhodnjších obrázk pro své 
DUMy, musí neustále hlídat, jestli se na ten obrázek nevztahují ní autorská práva. To jejich 
práci ztžuje a zpomaluje. Objevila se zde i pipomínka, že programy, které jsou 
nainstalovány v jejich noteboocích, a které musí používat pro svou práci, jsou v anglickém 
jazyce. Všichni pedagogové anglicky neumjí, a tak je pro n práce v tchto programech 
obtížnjší, než pro jejich anglicky mluvící kolegy. Uitelé zastávají názor, že kdyby tyto 
programy byly vytvoeny v eštin, tak by to z velké ásti nahradilo práci lektora, který je 
tmito programy provázel. Objevil se zde i požadavek na dodání kvalitnjších notebook a 
také, že zastaralejší typy výukových program nejdou na zakoupených noteboocích spustit. 
Také zde byla hojn zastoupena odpov	 „nic bych na tomto projektu nezmnil/a“. 
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ást C 
Tato ást se vnuje identifikaním otázkám. 
Otázka . 1 „Vyuuji“. 
Cílem otázky bylo zjistit, na kterém „stupni“ vede respondent svou výuku. 
Graf . 4.18. Vyuuji. 
    
• na I. stupni      8       42% 
• na II. stupni      8 42% 
• na I. i na II. st.   3 16%
Tento graf vyjaduje, jaké je zastoupení vyuujících na I. a na II. stupni této základní 
školy. Respondenti, kteí vyuují na I. i na II. stupni jsou vtšinou uitelé eského jazyka 
nebo uitelé cizích jazyk. Poet vyuujících na I. a II. stupni je shodný, tedy 42%. A 16% 
uitel psobí na I. i na II. stupni. 
Otázka . 2 „Mj vk je“. 
Otázka se zamila na vk respondent, tedy na vkové složení pedagog této školy. 
Graf . 4.19. Mj vk je. 
• 25-34 let 2 11% 
• 35-44 let 10 53% 
• 45-54 let 5 26% 
• 55 a více let 2 11% 
Z tohoto grafu je patrné, že nejvtší zastoupení v této organizaci mají pedagogové ve vku 
„35-44 let“, což je 53%. Pedagog ve vku „45-54“ let je 26%. Pouze 11%  pedagog je starší 
„55 let“ a také pouze 11% pedagog je ve vkovém rozmezí „25-34 let“.  
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Otázka . 3 „Jsem“. 
Tato otázka identifikovala respondenty dle pohlaví.
Graf . 4.20. Jsem. 
  
• žena 16 84% 
• muž 3 16%
Na základ tchto informací mžeme konstatovat, že výzkumu se zúastnilo 84% žen a 
16% muž. 
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5. Návrhy a doporuení 
Tato ást se bude vnovat návrhm a doporuením, které vycházejí z pedchozí kapitoly, 
respektive z analýzy dotazníkového šetení. Dotazníkové šetení se zamilo na systém 
vzdlávání v organizaci a také na projekt s názvem „Digitální zdroje jako podpora 
vzdlávání“.  
Z analýzy dotazníkového šetení, které bylo provádno v této organizaci lze konstatovat, 
že systém vzdlávání v organizaci je velmi dobe nastaven. Systém vzdlávání umožuje 
uspokojit individuální potebu vzdlávat se. Pedagogové si mohou individuáln zvolit 
vzdlávací kurz nebo program. Samozejm do jejich výbru mže zasahovat editel školy, 
neboli personalista této organizace, avšak komunikace mezi tímto vedoucím pracovníkem a 
ostatními zamstnanci je na velmi dobré úrovni. Proto je v takových situacích vždy prostor 
pro individuální domluvu.  
V dotazníkovém šetení byla zamena pozornost také na celý projekt „Digitální zdroje 
jako podpora vzdlávání“, tento projekt mže být zhodnocen jako velmi úspšný. Díky tmto 
novým technologiím, které byly v rámci projektu zavedeny, lze o Základní škole Vojtcha 
Martínka Brušperk mluvit, jako o nejlépe vybavené škole v povodí Ondejnice tzn. v okolí. I 
tento fakt mže být pro školu pínosem, jelikož tento inovativní pístup mže být kladn
hodnocen rodii, kteí si vybírají školu pro své dti. 
Na základ výsledk dotazníkového šetení bych se pokusila zde pedložit návrhy a 
doporuení vybrané organizaci, tedy Základní škole Vojtcha Martínka Brušperk. 
5.1. Úast na vzdlávacích kurzech 
Jak vyplynulo z dotazníkového šetení, tak dle otázky íslo 4A „Je-li možnost zúastnit se 
vzdlávacího kurzu, ihned toho využiji“ 26% dotázaných se „spíše nezúastní“ vzdlávacího 
kurzu, ikdyž k tomu mají píležitost. Není to sice pevážná ást pedagogického sboru, ale je 
zde patrné, že né každý uitel je motivován ke vzdlávání se. Je samozejm jasné, že není 
možné, aby se využívalo každého vzdlávacího kurzu. Výše zmínnou situaci mimo jiné 
dokládá i otázka íslo 5A „Úastním se vzdlávacích kurz a program“, která je v 47% 
zastoupena odpovdí „1-2krát bhem školního roku“. Což je nejmenší možná frekvence úasti 
na vzdlávacích kurzech.
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 Myslím si, že pedagogy trochu brzdí fakt, že vzdlávací kurzy se vtšinou odehrávají 
v dopoledních hodinách, kdy oni musí vyuovat, nebo v odpoledních hodinách, tedy v dob
jejich osobního volna. Tento problém byl zmínn v otázce íslo 10A „V systému vzdlávání 
bych rád/a zmnil/a“. Což byla otevená otázka, kde mohli pedagogové vyjádit svj názor na 
tuto problematiku. Vyplynulo z ní, že pokud se chce pedagog navíc vzdlávat, musí si vyídit 
suplování ve svých hodinách. Výuka je pak nejednotná a tzv. „výpomoc“ musí být kolegm 
nahrazena. Pro nkteré pedagogy je taková situace pekážkou, i proto nevyerpají veškeré 
možnosti vzdlávat se.  
Dále je zde podstatné i to, že mnozí pedagogové po svých mnohaletých zkušenostech již 
nepociují potebu vzdlávat se. Tento fakt je ale otázkou motivace.  
Je jen na vedení školy, aby tyto poznatky zvážilo. Uvdomuji se, že tento systém je již ve 
škole zaveden dlouho a není tak docela možné ho zmnit. Avšak pokud vedoucí 
pracovník usoudí, že školení je natolik potebné a kvalitní, že se vyplatí pedagoga 
z dopolední výuky uvolnit, pak by stálo za zvážení, že pedagog vyslaný na dané školení, 
si nemusí toto dopoledne nahrazovat.  
5.2. Vzdlávací metody 
Vzdlávací kurzy a programy jsou vždy doprovázeny zvolenou vzdlávací metodou. 
V otázce íslo 6A „Upednostuji vzdlávání pomocí metody“ byly jasn zvoleny ti 
nejoblíbenjší metody, kterými jsou pednáška, workshop a brainstorming. Naopak nejmén
oblíbenou metodu vzdlávání je e- learning. V otázce íslo 7A „Vzdlávací kurzy, kterých 
jsem se zúastnil/a, nejastji využívaly vzdlávací metodu“ také jasn pevládly vzdlávací 
metody pednáška a workshop.  
Pedagogové zde jasn urili, že pokud se vzdlávají, tak výše zmínné metody jsou pro n
ty nejlepší. Myslím si, že by bylo vhodné pedagogm, co možná nejastji, umožnit 
vzdláváni v rámci tchto metod. Pokud je nastolena vhodná metoda vzdlávání, pak je 
kurz nebo program pro úastníky mnohem pínosnjší a zajímavjší. 
5.3. Informaní a komunikaní technologie 
Informaní a komunikaní technologie jsou zmínny jak v systému vzdlávání naší 
organizace, tak jsou zmínny i v rámci projektu „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“. 
Pedagogové jsou již léta seznamování s tmito technologiemi a jak dokládají odpovdi na 
otázku íslo 11A „Rád/a bych se dále vzdlával/a v oblasti“ i nadále se chtjí v tomto smru 
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vzdlávat a zdokonalovat. Takové tvrzení je velmi podstatné pro již nkolikrát zmínný 
projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“. Jelikož v otázce íslo 2B „Vzdlávací 
projekt „Digitální zdroje jako podpora vzdlávání“ byl pro m na pochopení“, je v 42% 
prokázáno, že tento projekt byl pro pedagogy z technického hlediska složitý. Není to sice 
nadpoloviní vtšina pedagog, ale i tak je toto tvrzení hojn zastoupeno.  
Domnívám se tedy, že by i nadále mlo být pedagogm umožnno vzdlávat se 
v oblasti informaních a komunikaních technologií, jelikož smr, kterým se škola ubírá 
je tmito technologiemi podporován. Mže být tedy využito nap. vzdlávacích kurz
akreditovaných vzdlávacích institucí (KVIC, NIDV). Pokud budou uitelé schopní 
bezproblémov pracovat s novými poítai, interaktivními tabulemi, dataprojektory atd. bude 
jejich výuka zajímavjší a jist i atraktivnjší. Dále se tedy bude potvrzovat odpov	 z otázky 
íslo 4B „Výuka je díky interaktivním tabulím a dataprojektorm, které byly zakoupeny v 
rámci zmínného projektu, pro dti atraktivnjší“, kde 53% pedagog zvolilo odpov	 „urit
ano“. 
5.4. Další vzdlávání 
Jak již bylo zmínno, mnoho pedagog se chce dále vzdlávat v oblasti ICT. Ale také bylo 
v dotazníkovém šetení zachyceno, že pedagogové stojí o zdokonalování se v komunikaci 
s dnešní mládeží. Tato problematika je velmi dležitá a s mnícím se trendem výchovy dtí 
je velmi aktuální. Proto si myslím, že vedení školy by se mohlo zamit na kurzy 
zabývající se touto problematikou. Samozejm záleží na tom, jestli vzdlávací programy 
tohoto typu budou poskytovány vzdlávacími institucemi, i nikoliv. Nkolikrát zde byly 
zmínny vzdlávací instituce, konkrétn KVIC a NIDV. Tyto instituce psobí 
v Moravskoslezském kraji a tudíž jsou pro tuto školu dostupné. Na webových stránkách 
tchto vzdlávacích institucí jsou nabízeny rzné vzdlávací kurzy, zabývající se touto 
problematikou. Mže zde být nap. zmínn kurz s názvem „Cesty k efektivnjší výuce- 
umní komunikace“, nebo kurz „Šikana jako narušení vztah ve skupin“, jelikož i 
v takové situaci musí umt uitel správn s žáky komunikovat. 
Nkteí pedagogové také zmínili, že by se rádi vzdlávali v oblasti umní. Také tedy 
doporuuji, aby bylo využito, pokud to bude možné, nkterých vzdlávacích kurz, které jsou 
zprostedkované vzdlávacími institucemi. Vedoucí pracovníci se mohou tedy zamit na již 
zmínné instituce KVIC a NIDV, ale také na nabídky vzdlávacích aktivit Ostravské 
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univerzity.  Mže být také využito informací ze sekce „vzdlávání pedagogických 
pracovník“ na webových stránkách Ministerstva školství, mládeže a tlovýchovy.
[19], [22], [23] 
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6. Závr 
Bylo již nkolikrát zmínno, že lidské zdroje v organizaci jsou jejím nejdležitjším 
prvkem. V dnešní dob, která je zmítaná krizí, je velmi tžké se udržet na trhu a být stále 
atraktivní a konkurenceschopnou firmou i institucí. Pod tíhou tchto fakt se každá 
organizace snaží být lepší nž ostatní. Snaží se, aby její zamstnanci byli schopnjší a 
motivovanjší. Organizace, která byla vybrána pro tuto bakaláskou práci, není v tomto 
ohledu výjimkou. 
Celá tato práce se tedy zabývala rozvojem a analýzou zamstnanc. Tedy se zabývala i 
tím, jak je možné rozvíjet lidský potenciál v organizaci.  
Aby bylo možné dojít k takovým závrm, byla zde popsána teoretická východiska této 
problematiky. Teorie byla erpána z odborných publikací. Byly zde uvedeny pojmy jako jsou 
nap. lidské zdroje, lidský potenciál. Dále byl rozebrán celý mechanismus vzdlávání 
v organizaci. Konkrétn jakým zpsobem personalisté mohou identifikovat potebu 
vzdlávání, jaké metody vzdlávání existují, jak naplánovat vzdlávací program i kurz a 
samozejm, jak celou tuto proceduru zhodnotit. Bylo také zmínno, jakou roli v tomto celém 
systému hrají linioví manažei a personální útvar, složen z personalist. 
Po seznámení s tmito teoretickými fakty, bylo pikroeno k realit, jak funguje vybraná 
organizace. Praktická ást se tedy vnovala Základní škole Vojtcha Martínka Brušperk. Tato 
organizace byla charakterizována jak z hlediska její historie, tak z hlediska personálního 
obsazení. Dále byl popsán systém vzdlávání v této organizaci. Byl zde zmínn vzdlávací 
plán, periodická školení, vzdlávací programy nabízené vzdlávacími institucemi a hlavn
zde byl popsán vzdlávací program „Vzdlávání pro konkurenceschopnost“, který patí do 
strategického vzdlávání, nebo se ho úastní všichni pedagogové. 
K analýze spokojenosti s tímto systém vzdlávání byl použit dotazník. Pedagogm byl 
distribuován elektronickou formou. Z tohoto šetení byly vyvozeny návrhy a doporuení pro 
danou organizaci. Bylo zde i zformulováno krátké shrnutí systému vzdlávání.  
Cílem této bakaláské práce bylo analyzovat systém vzdlávání a rozvoje 
zamstnanc ve vybrané organizaci. Na základ výše uvedených tvrzení, která byla 
zmínna v pedchozím textu, se domnívám, že tento cíl byl splnn.  
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